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Trabajo de Investigación sobre Psicología Industrial, específicamente Diagnósticos  
Situacionales en las Organizaciones. El objetivo fundamental es investigar la influencia  
del clima laboral y los niveles de desempeño del  personal,  a través de instrumentos, 
técnicas y métodos. La fundamentación teórica parte del criterio de Manuel Giraudier, 
respecto a la gestión del Clima Organizacional; tratado en  dos capítulos: El clima laboral y 
la evaluación del desempeño. La hipótesis plantea que el Clima laboral influye 
directamente en el desempeño de los trabajadores. Investigación correlacional, no 
experimental, con método deductivo, inductivo y estadístico. La conclusión general refiere 
que  si existe relación entre el clima laboral y el desempeño del personal, con la 
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Research Paper on industrial Psychology, specifically situational diagnostics in 
Organizations. The main objective is to investigate the influence of the work environment 
and levels of staff performance through tools, techniques and methods. The theoretical 
Frameworks are based on the criterion of Manuel Giraudier regarding the management of 
organizational climate; it is developed in two chapters: The work environment and 
performance evaluation. The Hypothesis is that the environment directly affects the 
performance of workers; it is not experimental, with deductive, inductive and statistical 
method. The general conclusion implies that there is correlation between the work 
environment and staff performance with the recommendation to strengthen the positive 
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El clima laboral dentro del Centro de Formación y Capacitación Laboral para Ciegos 
“CEFOCLAC” se caracteriza por ser multidimensional es decir que está integrado por una 
serie de factores entre los que se encuentra: la estructura de la institución,la 
responsabilidad de los empleados y de los jefes, las recompensas, los beneficios laborales 
que se  brinda a los empleados de la institución, la posibilidad  que tienen los empleados 
para iniciar nuevos proyectos en beneficio de las personas discapacitadas visuales a las 
cuales  atienden, las relaciones  entre compañeros de áreas y sus jefes inmediatos o del jefe 
con el empleador, la cooperación, la identidad, el orgullo de pertenecer a 
“CEFOCLAC”,etc. 
 
Esto indica que estos  elementos descritos anteriormente  en  el clima laboral si influencian 
en el desempeño de los empleados del Centro de Formación y Capacitación Laboral para 
Ciegos “CEFOCLAC” por lo tanto estos deben ser conocidos para lograr el 
perfeccionamiento en su influencia en el desempeño  del personal del CEFOCLAC. 
 
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
La presente investigación se realizó con el fin de apoyar en las limitadas investigaciones 
que existen sobre la relación entre el clima laboral y el desempeño del personal del Centro 
de Formación y Capacitación Laboral para Ciegos “CEFOCLAC”, que permitió el 





• ¿Qué relación hay entre el clima laboral y el  desempeño organizacional?  
• ¿Cuáles son los factores positivos o negativos que influyen en el clima  laboral?  
• ¿Cómo afecta el clima laboral en el desempeño laboral?  
• ¿Para qué es importante mejorar el clima laboral del CEFOCLAC? 








General   
 
• Determinar la forma en que el Clima Laboral de CEFOCLAC influye  en  el   




• Determinar la relación que hay entre clima laboral y desempeño laboral de los 
empleados.  
• Conocer los distintos elementos del clima laboral dentro del Centro de Formación y 
Capacitación Laboral para Ciegos “CEFOCLAC”.  
• Identificar los factores que influyen en el desempeño laboral de los empleados.  
 
Justificación del problema   
  
La investigación se realizó en el Centro de Formación y Capacitación Laboral para ciegos 
“CEFOCLAC”que es la única institución de rehabilitación de personas adultas ciegas en la 
provincia de Pichincha, en dónde existía la necesidad de solucionar los problemas de clima 
laboral.  La  comunicación interpersonal, el desarrollo personal, el desempeño de tareas, 
las relaciones con la autoridad, el sentido de pertenencia, las políticas administrativas, etc. 
Son elementosdel clima laboral y son los que  podrían estar operando en el desempeño 
laboral delos empleados.   
 
Por lo que este trabajo de investigación permitió  dilucidar esta problemática y más 
importante es que posibilito fortalecer  la gestión  profesional del personal que ahí trabaja. 
 
La vulnerabilidad que presentaba el Centro de Formación y Capacitación Laboral 
para Ciegos era evidente por lo que alidentificar  los elementos del clima laboral se ayudo 
a crear un ambiente propicio de mayor confianza y  colaboración  que promovió  y 
aumento el rendimiento laboral del personal en favordela población no vidente que allí se 
atiende.  
 
Existio la factibilidad necesaria para realizar la investigación, ya que hubo los permisos 
correspondientes en la institución,  al igual que los medios economicos y técnicos para 
llevarla a cabo. Los resultados de este proyecto tienen el sustento técnico que 
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permitió saber la influencia que existe de manera probada e irrefutable entre las variables 
del  clima laboral en la organización  y su influencia en el desempeño  del personal. 
 
Estos resultados de la investigación ayudarán para que el personal del centro de 
rehabilitación haga un alto a su estilo de vida y cree un nuevo camino para el desarrollo de 
sus labores con eficaciay eficiencia y para que los empleados se sientan seguros al 
momento de ejecutar cada una de sus actividades. 
 
 La temática que se va abordar es nueva y  cuenta con el respaldo bibliográfico, humano y 































Ilustración Nro. 1 Organización CEFOCLAC 
 
 
             Fuente: Reseña Histórica   
Autor: LA HORA © 2013 - Quito Ecuador 
 
Reseña Histórica del “CEFOCLAC” 
 
 En el año 1967 se crea el INCE Instituto Nacional de Ciegos del Ecuador, a partir del 
Decreto Supremo “Ley del Ciego”, cuyo objetivo era brindar procesos de rehabilitación y 
alfabetización, dependientes del Ministerio de bienestar Social, para lo cual contaban con 
las áreas de Psicología, Orientación yMovilidad, Braille, Abaco,  Manualidades, Talleres 
(Armado de cajas de cartón y fundas de papel),el mismo que funcionaba en la Curia de 
Quito, la atención realizada era para personas con Discapacidad Visual :jóvenes y adultos. 
 
El 14 de Enero de 1977, el Instituto Nacional de Ciegos del Ecuador (INCE) mediante 
acuerdo 0038 del Ministerio de Trabajo y Bienestar Social se constituyó como un servicio 
adscrito al Patronato del Niño (INNFA),que ofrecía servicios de rehabilitación, educación 
(Alfabetización),entrenamiento laboral, e internado para las personas con Discapacidad 
Visual de las Provincias del Ecuador, por ser el único a nivel nacional, el personal que 
laboraba eran funcionarios del Ministerio de Bienestar Social, Educación y SECAP. Así en 
el área técnica: Psicología, Orientación y Movilidad, Actividades de la Vida Diaria, 
Braille, 
 
Abaco, Manualidades, Mecanografía, Talleres (armado de cajas de cartón y fundas de 
papel; área administrativa: Directora, Trabajo Social, Secretaría, Mensajero; área del 




El 14 de Diciembre de 1978 el Municipio dona un terreno de 600m2 aproximadamente 
para uso exclusivo de servicios o afines para Personas con Discapacidad Visual. 
 
El 27 de febrero de 1984 se disuelve el INCE mediante acuerdo 162 del Ministerio de 
Bienestar Social para la creación del CEFOCLAC, posterior al cual en el año de 1985 el 
INCE cierra sus instalaciones, por razones que no son claras. 
 
En 1988 EL INCE por petición de la Directora del Patronato del Niño (INNFA) solicita la 
disolución del mismo para la creación del “CEFOCLAC” Centro de Formación y 
Capacitación Laboral de Ciegos, el mismo que reinicia la atención a Personas con 
Discapacidad Visual jóvenes y adultos en las áreas de: Psicología. Orientación y 
Movilidad, Actividades de la Vida Diaria, Alfabetización, Braille, Abaco, Manualidades, 
Mecanografía 
 














Fuente: Reseña Histórica 
Autor: CEFOCLAC 
 
Talleres (carpintería, alfombra) y los profesionales dependían del  Patronato del Niño 









 El 10 de Enero de1992 se da la aprobación legal del CEFOCLAC, mediante acuerdo del 
Ministerio de Bienestar Social. 
 
En el año de 1993 hasta 1998 el CEFOCLAC continúa con su proceso de rehabilitación, 
restructurando e incrementando algunas áreas de intervención con personal del INNFA en 
las áreas: Trabajo Social, Psicología, Orientación y Movilidad, Actividades de la Vida 
Diaria, Terapia Ocupacional, Braille, Computación, Talleres (alfombras, costura) y 
personal del Ministerio de Educación: Apoyo Pedagógico y Abaco. 
 












Fuente: Reseña Histórica 
Autor: CEFCOCLAC 
 
En el 2007 aproximadamente se cierra el Programa de atención Infantil, ya que se realizó 
una reunión entre las instituciones de y para personas con discapacidad visual de todo el 
país, con el apoyo de una representante de la CBM-CRISTHOFER BLIND MISSION, ya 
que se había observado que existía duplicidad en el trabajo con personas Discapacidad 
Visual. 
 
 Entre los acuerdos alcanzados en esta reunión tenemos:  
 
• Fundación Mariana de Jesús: estimulación temprana, inclusión educativa en 
coordinación con el Ministerio de Educación. 
• CEFOCLAC: rehabilitación básica funcional 





• FENCE-AGORA: Capacitación y Formación Laboral 
• El seguimiento de estos acuerdos los iba a realizar el Ministerio de Educación. 
 
Al cerrar el servicio de Atención Infantil, se continuó con el proceso de atención de las 
personas con discapacidad visual en las edades mencionadas. 
 
A partir del 2009 el CEFOCLAC que dependía del INNFA (Privado)- Instituto Nacional 
de la Niñez (INFA) en la cual se continuó con el proceso de rehabilitación con áreas de 
intervención como: trabajo Social, Psicología, Terapia Ocupacional, Orientación y 
Movilidad, Actividades de la Vida  
 
Diaria, Computación, Desarrollo de habilidades, Biblioteca, con personal del INFA, Braille 
y Abaco con personal del Ministerio de Educación y se incrementó nuevamente la atención 
de niños en los programas de estimulación temprana e Inclusión Educativa. 
 
En Agosto del 2011,debido a diferentes razones d orden técnico, administrativo y otras se 
realizaron reuniones de trabajo en las que se llegaron a algunos acuerdos entre los más 
importantes: seguir atendiendo a personas con discapacidad visual de todas las edades 
(niños, adolescentes, jóvenes, adultos, adultas mayores),con las siguientes áreas de 
intervención: Trabajo Social, Psicología, Terapia Ocupacional (Orientación y Movilidad, 
Actividades de la Vida Diaria) Computación, Desarrollo de actividades, apoyo 
Pedagógico, con personal del INFA, Braille y Abaco con personal del Ministerio de 
Educación, que es como actualmente funciona el CEFOCLAC 
 
Misión 
Brindar un servicio de calidad y calidez a personas con  discapacidad visual (niñas, 
adolescentes,  jóvenes, adultos y adultas mayores) que permitan lograr autonomía, 
independencia a nivel personal, familiar y social propendiendo a mejorar su partición 
social y su calidad de vida. 
 
Visión  
 Ser un referente a nivel nacional en atención a niñas, adolescentes, jóvenes, adultos y 
adultos mayores con discapacidad visual (baja Visión y Ceguera), contribuyendo a mejorar 
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 su nivel de vida, garantizando sus derechos e igualdad de oportunidades propiciando la 
inclusión social. 
 












Fuente: Reseña Histórica 
Autor: cancilleria.gob.ec 
 
Objetivos de la institución 
 
• Objetivo General: 
 
Brindar a las personas con discapacidad visual, las herramientas necesarias, que les permita un 
desempeño óptimo de los roles en sus ocupaciones diarias, que le son propios en el contexto y 














 ESTRUCTURA  DEL CEFOCLAC 


























Fuente: Organización del CEFOCLA 








 Actividades principales de secundarias según necesidades 
 
Dentro de las actividades principales a desarrollarse  según las necesidades del 
“CEFOCLAC” en el proceso  de atención de las personas con discapacidad visual se 
encuentran: 
 
 Trabajo Social 
 
 Objetivo General 
Contribuir en el proceso de rehabilitación en la inclusión de la persona ciega y/o baja 
visión a su medio familiar-social y laboral, fortaleciendo el nexo INSTITUCIÓN–
FAMILIA para facilitar en la Persona con discapacidad visual la utilización adecuada de 





 Elevar el nivel de conciencia crítica del usuario para exigir sus derechos y cumplir con 
sus obligaciones 
 Contribuir al desarrollo y bienestar del usuario mediante la concienciación del entorno 
donde se desenvuelve el sujeto. 
 
 Contenido de Trabajo Social 
 Ingreso:  
 
 Evaluar la situación social y familiar de la persona ciega y/o baja visión. 
 Elaboración de fichas, visitas domiciliarias, seguimiento e informes sociales. 
 Estudio y análisis socio económico del aspirante y la familia dentro del contexto social. 
 Brindar asesoría familiar en el manejo de conflictos y así comprometer su  
participación activa durante el proceso de rehabilitación. 
 Investigar el comportamiento e interacción de los alumnos en la institución y la 
comunidad 




Ilustración Nro 6: Organización del CEFOCLAC 

















Ofrecer herramientas de manejo emocional, conductual y cognitivo para facilitar la re-
adaptación e inclusión del usuario a su medio familiar, académico, laboral, social y 
comunitario. 
Objetivos Específicos 
 Personal: Acompañamiento al proceso de aceptación de su  discapacidad en 
prevención de psicopatologías posteriores. 
 Familiar: Proporcionar herramientas a la familia para evitar actitudes de 
sobreprotección o rechazo ya que son el referente y eje más importantes para el 
proceso terapéutico. 
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 Académico: Desarrollar habilidades y destrezas sensorio perceptivas, motoras y 
sociales que permitan al niño/y al joven en el proceso educativo brindando 
asesoramiento a las instituciones educativas. 
 Comunitario: Sensibilizar y concientizar a la comunidad planteando alternativas 
de relaciones adecuadas fomentando la solidaridad mediante la capacitación en 




• Objetivo General 
     Lograr el mayor grado de autonomía, independencia y competencia ocupacional en las 
diferentes áreas de ocupación (actividades de la vida diaria: básicas/personales, instrumentales; 
descanso y sueño, educación, trabajo, juego, ocio/tiempo libre, participación social), 
minimizando la disfunción ocupacional tomando en cuenta sus necesidades, intereses, 
habilidades de desempeño, patrones de desempeño, contextos ocupacionales, las demandas de 
las actividades y factores de la persona. 
 
• Objetivos Específicos 
o Valorar las áreas de disfunción ocupacional basadas en sus necesidades, intereses, habilidades y 
destrezas y contexto en el que se desenvuelve. 
o Planificar y brindar atención especializada, proporcionando al usuario conocimientos teóricos-
prácticos en el dominio y seguridad en técnicas específicas en cada ocupación significativa tanto 
en su hogar como en el área que permita mejorar su calidad de vida. 
o Capacitar y orientar al usuario y su familia en la planificación técnicas básicas para personas 
con discapacidad visual. 





• AVD Básicas O Personales: 
Bañarse, ducharse, control de esfínteres y vejiga, vestirse, comer, alimentarse, movilidad 
funcional, cuidados de los dispositivos de atención personal, higiene y arreglo personal, aseo e 






 • AVD Instrumentales: 
    Movilidad en la comunidad, facilitar la crianza de los niños, cuidado de otros, cuidado de 
mascotas, gestión de la comunicación, uso de la gestión financiera,gestión y mantenimiento de 
la salud, mantenimiento de la seguridad y responder a la emergencia. Preparación de la comida 
y limpieza. Establecimiento y gestión del hogar. Compras. 
 
o Descanso y sueño 
• Educación 
• Juego 
• Ocio/tiempo libre 
• Participación Social 
• Trabajo  
 
Ilustración Nro. 8: Organización del CEFOCLAC 
 
 




• Objetivo General: 
Disponer de una técnica de comunicación directa, para la interacción e inserción de las personas 
con discapacidad visual en la sociedad, a través de la educación, la información, la cultura, la 
recreación y el trabajo. 
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• Objetivo Específico: 
Enseñar los procedimientos y métodos para el aprendizaje  del sistema braille.    
 




 Introducción al Braille Grado Uno(Integral) 
 El mundo de la lecto-escritura 
 Descifrando códigos y perfeccionamiento de textos 
 Mecanografía Braille 
 Braille Grado II (Escenografía) (Opcional).  
 
 Cálculo Matemático 
 
• Objetivo General: 
Emplear conocimientos y procesos matemáticos mediante el análisis y solución de ejercicios y 
problemas que se presentan en la vida diaria. 
 
• Objetivos Específicos 
Lograr la breve resolución de ejercicios y problemas matemáticos mediante la técnica del 
ABACO y el uso y manejo de la calculadora parlante. 
 
Contenidos del Cálculo Matemático 
 
 Periodo de aprestamiento o motivación 
 Las cuatro operaciones fundamentales, ejercicios combinados 
 Tanto porciento: interés y capital 
 Raíz cuadrada 
 Signo grafía matemática 
 Conocimiento de las figuras geométricas  
 Medidas más importantes 
 Conocimiento de la caja matemática 







• Objetivo General 
Desarrollar y potenciar las capacidades de las personas con discapacidad visual que influyan en 
el aprendizaje, para lograr un efectivo proceso de inclusión educativa en los establecimientos 
públicos yprivados de educación regular. 
 
• Objetivos Específicos 
o Actualizar los conocimientos en las personas con discapacidad   visual los diferentes ejes del 
conocimiento. 
o Realizar el acompañamiento y seguimiento a los estudiantes con discapacidad visual en el 
proceso de inclusión educativa cuando el caso lo amerite.  
o Capacitar orientar y asesorar a padres de familia y docentes en técnicas estratégicas y 
metodologías para una adecuada respuesta educativa. 
o Brindar el apoyo psicopedagógico a estudiantes con discapacidad visual incluidos en la 
educación regular para establecer pautas educativas. 
 
Contenidos Apoyo Pedagógico 
 Matemáticas 
 Entorno natural y social 




• Objetivo General 
Enseñar y facilitar el acceso a la comunicación por medio del uso de herramientas básicas, 
permitiendo el fortalecimiento de las competencias comunicacionales del participante y 
contribuyendo al mejoramiento en desempeño en sus roles ocupacionales. 
 
• Objetivos Específicos 
 Desarrollar, mejorar y/o mantener habilidades mecanográficas a través de ejercicios 
dactilográficos. 
 Reforzar y enseñar comandos de acceso al programa JAWS, Windows. 
 Describir, identificar y utilizar las funciones básicas de hardware (mouse, pantalla, 




Contenidos de Computación 
Mecanografía 
Uso y manejo del computador. 
Sistema Operativo Windows 




Práctica y Ejercicios de aplicación. 
 Valores Corporativos 
Ilustración Nro 9: Organización del CEFOCLAC 
















1.1 Antecedentes Históricos del Clima Laboral 
 
La historia del clima laboral tiene sus raíces desde tiempos antiguos cuando recién se 
establecían los pequeños talleres que realmente cobraron importancia en los años 60 con el 
surgimiento de las teorías organizacionales  y la investigación de las fuerzas internas y las 
percepciones que tiene los trabajadores sobre el mundo laboral  que   inciden en el 
crecimiento o detrimento de la empresa, al comenzar a tomar en cuenta las necesidades 
específicas de los obreros como seres humanos y no como una más de las máquinas que 
existen en la empresa, florece la necesidad de incorporar una serie de métodos que 
descubran  aquellas fuerzas internas o percepciones  que produzcan en el trabajador una 
mayor satisfacción laboral y  una  mayor desarrollo en la productividad. 
 
Las relaciones humanas crecen y se desarrollan  con la existencia de un vínculo importante 
que se encuentra en el clima laboral, el estado de ánimo y la producción de los trabajadores 
sobrellevan diversas necesidades sociales en el trabajo y de estas dependen en gran medida 
la productividad y eficiencia al momento de trabajar. 
 
Los estudios del comportamiento organizacional  revelaron que es difícil determinar 
principios universales para el manejo del clima laboral en la administración, ya que cada 
colaborador percibe de manera diferente el contexto en el cual se desenvuelve. Estas 
percepciones obedecen en buena parte a las labores, a los puestos de trabajo, a las 
interacciones, a los valores y a otra serie de experiencias que cada empleado tenga con la 
empresa, por lo que el Clima Laboral reflejara la interacción entre las características 
personales y organizacionales que son las que en conjunto van a formar el Clima Laboral 
en la organización. 
 
La realidad del trabajo y del clima laboral se ven alteradas no solo por estas percepciones 
sino también por el desarrollo industrial y el surgimiento de maquinaria que proyecta 
tiempos de modernidad en la cual los trabajadores estarán involucrados  en esta nueva 
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Concepto de Clima Laboral 
 
 
forma de trabajo, el resultado que se anticipa es el de nuevos procesos adaptativos a 
circunstancias nada convencionales. 
 
Este futuro proyectado abarca a empresas de todas partes del mundo y esto permite ver la 
importancia del clima laboral y de sus elementos para el progreso empresarial. Chiavenato 
(1999).  indica: “El clima organizacional es un estado de adaptación, el cual se refiere no 
sólo a la satisfacción de las necesidades fisiológicas y de seguridad, sino también a la 
necesidad de pertenecer a un grupo social, necesidad de autoestima y de autorrealización”. 
pág. 119 
 














Responsable: Gloria Arellano 
 
Por tanto el Clima Organizacional es un atributo del individuo, una combinación 
perceptual y cognitiva  que los trabajadores tienen de las estructuras y procesos que 
ocurren en un medio laboral. La cual influye en el desarrollo de las actividades de la 
organización y que son los que aumentan o disminuyen la productividad. 
 
Foreham y Gilmer, (1964) manifiesta: “El Clima Organizacional se refiere a un conjunto  
de características que describen a una organización, que las distinguen de otras, 
relativamente durables en el tiempo, que influencian el comportamiento de los integrantes 




Que dependen de las 
actividades,  
interacciones, etc. que 






Litwin y Stringer, (1968) manifiesta: “Fenómeno interviniente que media entre los factores 
del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un 
comportamiento que a la vez tiene consecuencias sobre la organización (productividad, 
satisfacción, rotación, calidad y otros)” pág.11. 
 
Chiavenato, (1992) manifiesta: “El clima organizacional constituye el medio interno de 
una organización, la atmosfera psicológica característica que existe en cada organización” 
pág.523. 
 
Anzola,  (2003) manifiesta: “El clima se refiere a las percepciones e interpretaciones 
relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto a su organización, que a 
su vez influyen en la conducta de los trabajadores, diferenciando una organización de 
otra”.pág.8. 
 
El clima laboral constituye el ambiente humano y físico en el que se desarrolla el trabajo 
de los miembros de una empresa y que  influencia directamente en la productividad la 
misma que se relaciona con la motivación, el desempeño, las herramientas que se utilizan y 
la  satisfacción de cada uno de los trabajadores  en su trabajo.Por tanto la importancia del 
conocimiento del clima laboral se basa en las ideas compartidas que tienen las personas de 
una misma empresa acerca de los procesos organizacionales y la  influencia que estos 
ejercen sobre el comportamiento de los Trabajadores. 
 
Se vuelve indispensable investigar las variables como satisfacción, motivación, 
comunicación, liderazgo, capacitación, etc. Y  el impacto que tienen en la satisfacción en el 
trabajo. Si el ambiente laboral satisface las necesidades de los empleados el clima laboral 
será favorable caso contrario se volverá desfavorable. 
 
1.2 Elementos Positivos y Negativos del Clima Laboral 
 
Constituyen un conjunto de componentes que se entrelazan, de diversas maneras según las 
circunstancias y los individuos  y que hacen ver una situación en positivo o negativo. 





 Beneficios Laborales: 
 
Los beneficios de laborales son uno de los elementos iniciales del clima laboral, son las 
bases sobre las cuales se sustentan las relaiones laborales, entre empleador y 
trabajador:  
• La jornada laboral. 
• Los días de descanso  
• Vacaciones  
• Salario, etc.  
 





















                   Fuente:https//www.google.com.ec/ 
                   Autor:Gloria Arellano 
 
1.2.1 Jornada de trabajo 
 
El trabajador y el patrono fijaran la duración de la jornada de trabajo, de tal manera que los 
trabajadores tengan descanso el dia sábado. La jornada de trabajo será de 8 horas diarias en 
la jornada diurna, 7 horas en la nocturna y 7 horas y media la mixta.  
 
1.2.2 Días de descanso 
 
El trabajador disfrutara de dos días de descanso, con el pago de un salario integro y de un 




Para todo trabajador en Ecuador que haya cumplido un  año ininterrumpido de trabajo 
podrá disfrutar de 15 días de vacaciones, incluidos los días no laborables. Quienes 
hubieren prestado servicios más de cinco años al mismo empleador, gozarán 
adicionalmente de un día de vacaciones por cada uno de los años excedentes. 
 
1.2.4 Condiciones de trabajo 
 
Hace referencia a la búsqueda de la salud biológica y psicológica de los trabajadores y de 
sus familias, promueve planes de prevención y mejoramiento de los escenariosfísicos del 




 trabajadores, pide desarrollar la eficiencia, la seguridad y el confort de los empleados con 
el único fin de evitar enfermedades profesionales. 
 
A largo plazo se ha demostrado que la creación de los ambientes de trabajo saludables 
ayuda a mejorar la calidad de vida de los trabajadores y empresas con mejores índices de 
producción. 
Existen cuatro lineas de acción que promueven los ambientes de trabajo saludables: 
 
• El ambiente físico de trabajo 
• El entorno psicosocial de trabajo 
• Los recursos personales de salud 
• La participación de la organización en la comunidad 
 

























• Jornadas de 
trabajo 
• Vacaciones 
• Salario, etc. 
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1.2.5 Relaciones Sociales 
 
Tanto los trabajadores como los empleadores deben  promover las condiciones 
necesarias para mantener las relaciones sociales saludables dentro y fuera de la empresa. 
Para lo cual se plantea los siguientes planes: 
 
• Suscitar elverdadero compañerismo en el lugar de trabajo.  
• Entender y prevenir las causas que estimulan el respeto dentro de la empresa.  
• Fortalecer y motivar las relaciones sociales entre compañeros.  
• Desarrollar planes de integración entre empleadores y trabajadores. 
 
Parece difícil desarrollar las relaciones sociales de  los trabajadores,  pero el compartir 
alguna actividad  con los compañeros no es algo negativo para la empresa sino una 
manera de mantener mayores proporciones de producción en la organización de manera 
que el empleado pueda tomar el control de su bienestar laboral a través de las relaciones 
sociales saludables. 
 
Todas las empresas que atienden y promueven las buenas relaciones sociales en el 
trabajo, consiguen un enorme ahorro de dinero, tiempo y energía, además de 
incrementar la productividad y eficiencia de sus empleados. 
 
Las relaciones con los superiores, los compañeros y los subalternos en el trabajo pueden 
ser, para bien, una fuente de satisfacción y realización personal y  para mal  una rutina 
desgastante e incluso enfermiza. 
 
1.2.6 Desarrollo personal 
 
Brito Challa (2002) manifiesta  “El desarrollo personal es una experiencia de 
interacción individual y grupal a través de la cual los sujetos que participan en ellos, 
desarrollan u optimizan habilidades y destrezas para la comunicación abierta y directa, 
las relaciones interpersonales y la toma de decisiones le permiten conocer un poco mas 
de si mismo y de sus compañeros de grupo, para crecer y ser mas humano”. Pág. 112 
 
Todos los seres humanos están llamados a desarrollarse, cada uno posee un conjuto de 
aptitudes y cualidades para hacerlas crecer, cada individuo esta dotado de inteligencia y 
libertad, por lo tanto es responsable de su progreso.  
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Cuando el sujeto se siente tranquilo consigo mismo es muy probable que también lo este 
con su entorno personal y laboral, el trabajador debe contar con salud y equilibrio 
emocional para poder producir de manera más axitosa, ya que al sentirse motivado, 
sentirá que su esfuerzo esta justificado. 
 
Las empresas deben difundir las herramientas y técnicas para potenciar el desarrollo de 
cada trabajador y los trabajadores deben estar convencidos de que son responsables de 
su desarrollo personal. 
 
1.2.7 Políticas Administrativas 
 
Las políticas administrativas son  la misión, la visión, los valores corporativos y las 
estrategias empleadas para alcanzar las metas propuestas por la alta gerencia del 
negocio y también en estas se establecen las reglas de juego que tiene la empresa para 
hacer sus operaciones  
 
Tiene que ver con la distribución organizacional en la empresa, el orden  jerárquico 
levantado en el organigrama que determina el clima organizacional  y en donde las 
opiniones de los trabajadores acerca de las restricciones, reglas, y procedimientos 
existentes son importantes y significativas al momento  de constituirse el clima laboral.  
 
1.2.8 Relaciones con la Autoridad 
 
La autoridad es un tipo de poder dentro de la empresa que debe ser entendido como la 
facultad de mando que una persona tiene sobre otra. La autoridad se medira desde el 
punto de vista de la asignación de un título que exista en la organización, es por tanto 
importante que la persona que ostenta este título establezca reglas que permitan crear un 
clima laboral de colaboración y cooperación entre sus miembros. 
 
El subordinado debe saber entender la comunicación de la autoridad y percibir que lo 
que se solicita es compatible con sus principios éticos y morales. Debe tener la 
capacidad para cumplir con lo que se le solicite. 
 
1.2.9 Desempeño de tareas 
 
Se refiere a la libertad o autonomía en la realización de una tarea encomendada por un 
superior a un subalterno, el grado de confianza que se le ha brindado para la ejecución 
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 de una actividad. La responsabilidad favorece el Clima Laboral y  por tanto jefes o 
subalternos,  deben realizar lo que a cada uno les compete con responsabilidad por  más 
independiente que sea el cargo que se ostente, el trabajo que realizamos siempre deberá 
ser realizado con autonomía y compromiso dejando en alto la confianza brindada. 
Actuar con responsabilidad engrandece y enorgullece al trabajador por lo que este 
realiza, lo cual ayudara a mejorar el Clima Laboral. 
 













          Fuente: Factores Positivos y Negativos del Clima Laboral  




Existen dos tipos de recompensa que el trabajador recibe por una actividad ejecutada, la 
primera tiene que ver con el sentido de compromiso cumplido, la responsabilidad del 
trabajo bien realizado, la satisfacción personal de haber hecho algo dando lo mejor de uno 
en beneficio de otros. La segunda recompensa es la de  percibir un salario o mensualidad  
justa y pertinente a la actividad que desarrollada. Los salarios medios y bajos con carácter 
fijo, no permiten desarrollar un clima laboral favorable, porque no reconocen una 
valoración de las mejoras ni de los resultados.Los sueldos superiores son motivantes pero 
no significan que promoverán el mejor rendimiento del trabajador. 
 
En las empresas exitosas se han creado políticas salariales sobre la base de parámetros de 












 logro que promueven el esfuerzo. Y la tercera recompensa es el reconocimiento al 
esfuerzo. Es fácil reconocer el prestigiode quienes la expresan y confían  que el trabajo ha 
sido bien realizado. 
 
Cuando no se reconoce un trabajo bien hecho, se presenta la apatía, la inercia y el Clima 
Laboral se deteriora paulatinamente. Por tanto es la empresa la que debe crear sistemas de 
reconocimiento al trabajo bien realizado. El reconocimiento es un instrumento de 
motivación a aquellos trabajadores destacados. 
 















        Fuente:https//www.google.com.ec/ 




Constituye el concurso, la competencia saludable en la búsqueda de alcanzar los 
objetivos propuestos dentro de la organización. El  equipo constituido por sus 
miembros, desde  su  nacimiento debe  establecer en sus integrantes  el trabajar en 
conjunto, de formar un equipo que trabajen juntos en la búsqueda de  mejorar sus 












 1.2.12 Relaciones 
 
Se basan en la tolerancia, la cortesía que se debe difundir dentro de las relaciones 
interpersonales, el buen trato, la reciprocidad, la camaradería entre compañeros y jefes 
en la empresa sin que se llegue a extremos como el estrés laboral, el acoso laboral y 
otros problemas que van en detrimento del Clima Labora. 
 


















1.2.13 La Cooperación 
 
Significa la participación de cada uno de los empleados que    forman la organización, la 
ayuda oportuna, el trabajo en equipo, la colaboración en  la búsqueda de metas comunes 
relacionadas con el logro de objetivos comunes de la empresa.Para lo cual todos los 
miembros del equipo deben saber exactamente cuál es el objetivo a alcanzar y así focalizar 




Son parámetros que indican el cumplimiento, en la medida de que estos estén fijados de 
manera en que puedan ser cumplidos sin exagerar los esfuerzos para alcanzarlos, los 






Se presentan cuando existen desacuerdos, entre  los miembros del equipo de trabajo. 
Pueden presentarse por diversos motivos y pueden darse en niveles jerárquicos diversos 
dentro de la empresa. Hoy en día  de la forma en que esté preparados los empleados 
para resolverlos dependerá gran parte de su desarrollo y su progreso, en la actualidad los 
problemas son  fácil y claramente identificables en todos los aspectos de la vida. 
Robbins (1999) define conflicto como "un proceso que empieza cuando una parte 
percibe que otra parte ha afectado, o está por afectar negativamente, algo que le importa 




Se relaciona con el sentido de pertenencia, la satisfacción de pertenecer a un grupo o a 
una empresa, la identificación con los objetivos  y el sentimiento de cumplimiento y 
aporte con los esfuerzos personales para lograr que la organización crezca. 
 
Litwin y Stinger, (2013) Afirma: “Cada uno de estos factores van a producir en los 
miembros de la empresa diferentes formas de concepción de las cosas y de los hechos y 
serán estas percepciones conjuntamente con los aspectos psíquicos, anímicos, 
familiares, sociales, de educación y formación, económicos o sucesos meramente 
coyunturales que rodean  a los individuos los que influyan de manera directa en la moral 
laboral individual y social, el conjunto de todos formara el Clima Laboral”, (p. 1). 
 
La percepción de las cosas dependerá en gran parte del tipo actividades que realicen los 
individuos y  generara una serie de actitudes y sentimientos individuales que se 
relacionaran con las características organizacionales. La formación del Clima Laboral 
guarda relación directa con el tipo de liderazgo que exista dentro de la empresa. Líderes 
comprometidos con los objetivos de la empresa, con pensamientos positivos que 
busquen motivar a los trabajadores y a los altos mandos, que deseen innovar la realidad 
irán en la búsqueda de un clima organizacional efectivo. Jiménez (2011) manifiesta: “El 
Clima Laboral positivo motiva la formación de equipos de trabajo que crean 
comunicaciones efectivas como eje fundamental para la creación de relaciones  
interpersonales de ayuda y colaboración, en donde la presencia de conflictos internos no 
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tiene cabida, fomentando un gran compromiso con la empresa y desarrollando una 
imagen de empleador destacado dentro de la organización”, (p 1). 
 
Al contrario el Clima Laboral negativo tendrá sus efectos directos en el  logro de los 
objetivos de la empresa y a la larga influenciara en el rendimiento de los trabajadores, 
aumentara los conflictos internos, disminuirá la producción, aumentara la rotación del 
personal, el ausentismo al trabajo, la falta de creatividad e innovación y todo ello a largo 
o corto plazo influirá en  los resultados económicos de la empresa. 
 
El estilo de liderazgo que operara será el autoritario que ejerce su poder a la hora de tomar 
decisiones, que no cuenta con la opinión de los trabajadores, que no permite tener libertad 
a la hora de realizar una actividad o tarea. No existirá libertad a la hora de expresar nuevas 
ideas. El Clima Laboral que presidiera será negativo por la falta de compromiso con los 
objetivos de la empresa.  
 
Se vuelve entonces imprescindible que las empresas trabajen sobre el capital intelectual y 
humano para que los trabajadores se identifiquen con los objetivos de las mismas y se 
aproveche sus conocimientos, aptitudes y competencias a la vez se de buen uso a  los 
recursos de los empresarios en beneficio de todos. 
 
Lograr en las empresas un clima laboral efectivo, está acompañado efectivamente de un 
grupo valioso de trabajo, ajustados a reglas claras en donde la comunicación será el 
vínculo transformador del trabajo trascendente. Bañuelos, A. (2008) Revista de Psicología 
del Trabajo de las Organizaciones.Volumen24, Nro. 2, p.153-157. Las empresas requieren 
contar   con mecanismos de medición periódica que ayuden a guiar y a mantener el Clima 
Laboral efectivo ya que resultara difícil que la dirección, por la simple observación pueda 
tener un concepto centrado de lo que acontece en la empresa.    
 
El Clima Organizacional resulta ser un aspecto sumamente complejo a raíz de la dinámica 
de la Organización, del entorno y de los factores humanos intervinientes. Es de 
importancia extrema, el que se conozca a seguridad la calidad del Clima Organizacional en 
la empresa, y de hecho vital, el que apliquemos algún tipo de herramienta, para lograr los 
resultados que se esperan el lograr tener una medida para el Clima Laboral, permitirá 
conocer si la naturaleza y las prácticas de la empresa tienen una percepción positiva o 
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negativa, si se suponen a sí mismos como espectadores indiferentes o parte activa de los 
procesos organizacionales. El tipo de Clima Laboral hace la distinción entre buen 
desempeño y bajo desempeño. 
 
La medición del clima organizacional se suele adelantar mediante encuestas directas,  
aplicadas a los trabajadores de una organización, o de alguna  área de ella, con la intención 
de medir aspectos preestablecidos de manera específica, que obviamente estarán ligados de 
manera directa con la situación particular de cada empresa. 
 
Generalmente las encuestas registran aspectos relacionados con los participantes, como 
personas pensantes y actuantes y a los resultados esperados por la empresa de una u otra 
manera, relacionados con las acciones de los trabajadores. La eficacia de estos 
instrumentos, la forma como se aplique la herramienta y la oportunidad para lograr los 
mejores resultados en su aplicación, son aspectos muy significativos a tener en cuenta al 
momento de evaluar  el desarrolle un buen clima laboral o también serán herramientas de 
alarma ante un mal Clima Laboral. Por lo tanto este instrumento de medición permite saber 
hacia dónde va la empresa. 
 
Finalmente, los resultados obtenidos en la medición, una vez analizados y debidamente 
medidos, deben conducir a un plan de trabajo que tienda a transformar las situaciones 
consideradas problemas o que pudieran ser en cierto grado, causantes de malestar 
emocional y comportamental en los trabajadores. Por tanto la identidad de una 
organización es la apreciación que se tiene sobre ella misma, en base a su historial, 
dogmas, valores éticos y culturales, de  los trabajadores y los dirigentes. Puede 
comunicarse y proyectarse, pero es muy difícil cambiarla: constituye el verdadero eje sobre 
el que gira la existencia de la organización. Los programas de identidad corporativa deben 
suponerse  crecientes; las ideas y la filosofía no cambian de la noche a la mañana. Incluso 
ante un trauma corporativo del que se pueden derivar cambios muy profundos, la identidad 
tarda años en cambiar. 
 
1.3 La Importancia de Mejorar el Clima Laboral 
 
Martínez .Laura. (2012) “El potencial del ser humano es el arma competitiva de la 
empresa, en los tiempos actuales es muy importante valorarlo y presentarle la debida 




Las organizaciones que tiene demasiado control disciplinario sobre sus empleados y que 
ejercen continuamente presión sobre estos lo único que lograran serán resultados mínimos 
con crecimiento de conductas en sus trabajadores deficientes y desacertadas. Más sin 
embargo las empresas que fomentan ambientes motivadores tendrán consecuencias 
favorables en sus empresas, los resultados serán rendimientos eficientes y eficaces.  
 
Entre los resultados positivos podemos nombrar las siguientes: logró, afiliación, 
identificación, etc.Margarita Chiang (2010) manifiesta: “El estudio del clima 
organizacional aporta conocimientos fundamentales para la comprensión de las relaciones 
laborales y para determinar la calidad y eficiencia de la acción organizativa”, pag.120. 
 
Un clima laboral positivo propicia una mayor motivación y por tanto una mejor 
productividad por parte de los trabajadores. Otra ventaja importante de un clima laboral 
adecuado es el aumento del compromiso y de lealtad hacia la empresa, por tanto los 
resultados serán obtener mejores resultados laborales en la productividad  de la empresa 
en: alto desempeño, compromiso o cooperación. 
 
Por otra parte la toma de conciencia sobre la importancia del clima laboral en el desarrollo 
de las empresas permite establecer una retroalimentación de los factores que determinan 
los componentes organizacionales, permite realizar cambios planificados en acciones tales 
como: Capacitación, incentivos, reconocimientos, promociones, rotaciones, bienestar, 
mejora de instrumental o maquinarias, vestuario, equipos de protección, etc. Para 
modificar las actitudes y conductas de los  miembros; también para efectuar cambios en la 
estructura organizacional en uno o más de los subsistemas que la componen. Por tanto el 
clima laboral diferencia a las empresas.  
 
El clima laboral que la empresa brinde   a sus empleados  va a ser el motivante más 
importante para que la impresa crezca y se desarrolle, mientras más motivados estén sus 
trabajadores mejor va a ser su trabajo y será lo que diferencie una empresa de éxito de una 
empresa mediocre. 
 
1.4 La Conducta 
 
Es el conjunto de comportamientos con los que las personas o animales reaccionamos ante 




 La conducta en las personas son las respuestas que da la mente y el cuerpo considerado 
como un todo ante un estímulo: respeto ante mandos superiores, eficacia al realizar un 
trabajo, trabajo en equipo, es decir reacciones ante diversas situaciones que se presentan en 
la vida, intervienen varias partes del organismo y que adquieren unidad y sentido por su 
inclusión en un fin. Herzberg, F. (1954), Work of the Nature of Man, Cleveland: The 
World of Publishing Company. Entre los procesos psíquicos que intervienen en la 
conducta se encuentran: 
 
La atención, el pensamiento, el razonamiento, el juicio, la voluntad, la pasión, etc. La 
conducta por tanto es la herramienta de reacción que tenemos todos ante las diversas 
circunstancias de la vida a las cuales nos vamos enfrentando y dependerá del tipo de 
detonante que la origine y de la experiencia y madurez de cada empleado. 
 















Autor: Frederick Herzbe 
 
1.5 Principios de la Motivación 
 
• Casualidad: La conducta va a responder en función a un motivo preciso, es decir ante 
un ambiente o situación determinado, los seres humanos tendemos a comportarnos 
siempre de una forma y no de otra. Ejemplo: Cuando los trabajadores están expuestos 
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a situaciones estresantes dentro de su trabajo, estos pueden responder de diferente 
manera a un mismo estímulo en unos trabajadores será el punto de inicio para tener 
estrés laboral mientras que para otros sea el inicio de toma de nuevos retos. Su 
característica será la de probabilística. 
 
• Motivación: Es el impulso que nos mueve a tener una conducta determinada, 
constituye una respuesta a un estímulo concreto. Esos estímulos pueden ser positivos o 
negativos, producen motivación o desmotivación.La Motivación es un  arte y se 
convierte en una de las claves del éxito de la empresa moderna. 
 












Ejemplo: El nivel de responsabilidad de un empleado para realizar un trabajo. 
 
• Motivación económica: Es el incentivo económico que se da   al empleado por la ejecución de 
un trabajo. 
• Ambiente laboral: Lo forma el entorno laboral (físico y materia) que rodea a cada empleado. 
Ese entorno lo constituyen las personas que lo rodean. 
 
También puede ser motivador o desmotivador. Está influido por los siguientes sub 
factores: 
 
1. Ergonomía: Es la adecuación de la máquina para beneficio del hombre. 
2.  Puesto de trabajo: Es el lugar dónde se produce el trabajo (en sus aspectos físicos y materiales) 
3.  Ambiente físico que le rodea: Son los elementos físicos, químicos,  mecánicos, etc. (luz, calor, 






 1.6 Niveles de la Conducta Humana 
 
El ser humano va a reaccionar de diversas maneras e intensidad ante la presencia de un 
estímulo, que le impulsa a dar una respuesta, este estímulo le puede afectar interna o 
externamente. Se clasifica en varios tipos según la reacción del organismo. 
 















Fuente: https://www.google.com.ec/  
Autor:ChrysArgyri 
 
• Conductas Perceptivas: 
 
Se presenta cuando el estímulo es lo suficientemente  intenso como para originar una 
respuesta en el organismo, cumple con las fases de recepción, transmisión, interpretación y 
respuesta. Ejemplo: Al solicitar al empleado realice un  rol de pagos .El empleado que 
recibe la orden de realizar la tarea, recepta la información externa, la transmite a través de 
su cerebro de cómo realizar el rol de pago, luego la interpreta en su cerebro y al final como 
respuesta realiza la tarea es decir plasma el rol de pago. 
 
• Conductas Voluntarias: 
 
Son las que permiten la realización de actos conscientes, complejos e intelectualmente 
establecidos. En todo comportamiento existirá un deseo, un impulso, las ganas, una 
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 necesidad que nos indicaran los motivos del comportamiento. Representan la combinación 
intelectual de las conductas perceptivas, adecuándolas a la realización de algo 
voluntariamente deseado y no por simple influjo de estímulos internos o externo. Cuando 
el empleado siente la necesidad (motivación) de realizar algún trabajo, teniendo la libertad 
necesaria para hacerlo Ejemplo: Al realizar el eslogan para la empresa. 
 
• Conductas Mnemónicas: 
 
Están determinadas por la actividad de la memoria, ayudando al individuo en la inserción 
en el mundo. Ejemplo: La capacidad intelectiva del individuo que le lleva a recordar como 
planificar su trabajo, los pasos que debe cumplir al realizar una capacitación para el 
personal de la empresa, etc. 
 
• Conductas Inconscientes:  
 
Son las que representan de manera involuntaria instintiva a una situación dada, ejemplo: 
sería Las actitudes explícitas de los empleados hacia los musulmanes no correspondían con 
la decisión de entrevistar a alguien con nombre musulmán, posiblemente porque estos 
reclutadores eran reacios a revelar esas actitudes. 
 
• Conductas Comunicativas: 





Fuente: https://www.google.com.ec/  
Autor: Jaime González Sánchez 
 




Está representada por la acción del lenguaje, cuya forma adquiere valor de un símbolo 
inteligible, gestos, palabras, escritura entre otras. Según Hernández (2003)"Un lenguaje 
asertivo facilita un flujo adecuado de  comunicación  en los  equipos de trabajo y 
fortalece   la solución a los posibles problemas del día a día”pag.6. 
 
• Conductas Adaptativas: 
 
Pertenecen a los actos motivados para la sobrevivencia a través del aprendizaje, la 
evocación y que se aplica a las formas superiores del pensamiento. Ayudan a que el ser 
humano se incorpore a la sociedad. Ejemplo: Cuando el trabajador se asocia a alguna 
organización gremial, a algún sindicato, etc. 
 
• Conductas Creadoras: 











Fuente: https://www.google.com.ec/  
Autor:Tom Hudson 
 
Son aquellas, a través de las cuales el ser humano estructura su pensamiento superior en la 
escala filogenética, es el pensamiento  artístico, innovador, creador. Ejemplo: El empleado 
que diseña el plano de un edificio, el empleado que crea diversas formas de llegar a las 
personas para promover algún producto, las actitudes del individuo en relación con su yo, 
las condiciones del desarrollo personal, el nivel de integración al medio, etc.La conducta 
creadora por tanto pertenece a la categoría de las conductas integrativas, dado que el ser 





En su trayectoria vital es sensible a los cambios ambientales, a fin de ajustar el propio 
cambio personal. La dimensión creadora de sus permite realizar nuevas asociaciones para 
integrar ideas y objetos, sino también a saber manipularlos con el cometido de activar su 
mente y descubrir nuevas potencialidades 
 
1.7 Psicología de la Conducta Humana en la Organización. 
 
El hombre exige del mundo su constante adaptación y para que este pueda lograrlo en 
términos de normalidad debe adaptar su conducta, la cual se considera normal cuando 
permite al individuo asimilar las exigencias y los retos que impone la sociedad, 
peroconservando un equilibrio en las respuestas y su manera de actuar durante la relación 
con el medio. El neuropsiquiatra Pedro PosliguaBalseca (2013) indica: “Cuando alguien 
padece de trastorno de la personalidad muestra  pensamientos prolongados y exagerados 
que chocan con la forma de conducta de las demás personas donde habita o con la cultura a 
























EVALUACIÓN AL DESEMPEÑO 
 
2.1 Antecedentes Históricos del Desempeño Laboral 
 
Uno de los pioneros en esta materia de evaluación al desempeño fue Robert Owen quién 
para poder registrar lo que sucedía en la empresa, elaboro un sistema de libros en los 
cuales los supervisores anotaban diariamente reportes y comentarios sobre el desempeño 
de cada uno de los trabajadores a los cuales pertenecía el libro o block. Francis Galton en 
1822 a 19119 dentro de sus aportaciones a la psicología científica experimental introdujo 
una serie de métodos estadísticos que ayudaban a medir el rendimiento del trabajador 
dentro de la empresa. 
 
Posteriormente Wilhelm Wundt en 1879 fundo Leipzing, en Alemania, fue el primer 
laboratorio de psicología experimental, en el cual se realizan los primeros experimentos 
científicos sobre la conducta humana. 
 
La evaluación al desempeño toma fuerza en Estados Unidos en la década de 1920 a 1930, 
por la necesidad de las organizaciones de introducir un procedimiento que permita 
demostrar el porqué de una política remunerativa para los obreros en función de su trabajo. 
 
Winslow Taylor (1856- 1915)desarrolla la administración científica del trabajo  basado en 
las aptitudes, los rasgos psicofisiológicos y el entrenamiento.  
 
Taylor señala la importancia que tiene el conocimiento del rendimiento de un trabajador y 
expone: “Si el dueño de una maquinaria sabe hasta cuándo este puede rendir no tiene 
conocimiento de los límites de eficiencia y eficacia que un trabajador puede tener”. (p 9) 
 
 Lo cual permite tener conocimiento de los niveles de aptitud y poder del empleado al 
realizar un trabajo, lo que permitiría aumentar los niveles de producción. Concluye 
indicando que: “Los administradores deben especializarse en la planeación del trabajo y los 





























       
Fuente: https://www.google.com.ec/  
Autor:Winslow Taylor 
 
Taylor plantea tres principios fundamentales que podrían considerarse como elementales 
dentro de la evaluación al desempeño sistematizado (p 9). 
 
• Elegir a los mejores individuos para el trabajo 
• Enseñarles  los métodos más eficientes y los movimientos más     económicos que  
debían aplicar en su trabajo. 
• Otorgarles incentivos en forma de salarios más altos, para los mejores trabajadores.  
• Desde entonces se aplica la calificación por méritos en todas las empresas. 
• En virtud de lo cual La Evaluación al Desempeño es: 
 






























Autor:Decreto 281 (2007) 
 
2.2 Definiciones de Evaluación al Desempeño  
 
• Chiavenato, Idalberto (1999) manifiesta: “La evaluación al desempeño es el conjunto de 
actividades que se realizan para garantizar la selección del empleo de gran calidad, 
desarrollarlos, organizar adecuadamente su actividad y, mantenerlos en la organización” 
(10). 
• Payan, Denis manifiesta “La Evaluación al desempeño es un proceso técnico a través del 
cual, en forma integral ,sistemática y continua realizada por parte de los jefes inmediatos; 
se valora el conjunto de actitudes, rendimiento y comportamiento laboral, del colaborador 
 
“Es la apreciación sistemática 
de los objetivos y del 
rendimiento de los 
participantes para la 
realización de sus funciones y 




en el desempeño de su cargo y cumplimiento de sus funciones, en términos de oportunidad 
cantidad y calidad de los servicios producidos”.(11) 
 
2.3 Factores que Componen la Evaluación del Desempeño 
 
2.3.1 Factores de la evaluación del desempeño 
 
TABLA NRO. 2.1: FACTORES DE LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 
 
GRUPO LABORAL 1: NIVEL 
GERENCIAL O NIVEL 
DIRECTIVO 
 
GRUPO LABORAL 2:NIVEL 




Nivel de Desempeño en el Cargo 
 




Satisfacción en el trabajo 
 
Satisfacción en el Trabajo 
 
Fuente:https://www.google.com.ec/ 
Autor: Gloria Arellano 
 




Heinrich. (14, 03,1983).Teorías de Marx. El periódico de Bruselas. 
http://es.wikipedia.org/wiki/Marx.Tiene que ver con la realización de un  bien o servicio 
que se llama producto,  el que va a está formado a su vez  gracias a la intervención  la 
cooperación y la aportación de cada individuo de la organización con su trabajo con el 















Autor: Gloria Arellano 
 
 
Donde se vuelve indispensable las relaciones  interpersonales, para lograr producir el 
máximo de unidades tangibles o intangibles (atenciones) en un tiempo determinado y la 
comunicación se refiere a la información vital para la realización de las actividades 
combinadas y la obtención de metas propuestas que cobra un valor muy importante para el 
mejoramiento y perfeccionamiento  de las mismas. 
 
2.4 Nivel de Desempeño en el Cargo 
 
Se trata de Planificar y organizar el trabajo tomando en cuenta el orden de los objetivos, 




Es la suma de los periodos que el personal no asiste al trabajo, ya sea por falta o por 
tardanza, o por algún motivo que intervienen.El ausentismo es un aspecto importante a 
considerar dentro de las empresas, es importante planificar y desarrollar estrategias que 
controlen las causas que lo originan, tomando decisiones que permitan reducir la ausencia 
de los empleados al trabajo. 
 
Entre las principales causas se encuentran:  
 
 Enfermedad comprobada  
 Enfermedad no comprobada  
 Diversas razones de carácter familiar  
 Tardanzas involuntarias por motivos de fuerza mayor                                 
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 Faltas voluntarias por motivos personales  
 Dificultades y problemas financieros  
 Problemas de transportes  
 Baja motivación para trabajar  
 Políticas inadecuadas de la organización  
 
• Satisfacción en el trabajo 
 
Robbins, S.(1998) afirma: “Se trata del nivel de agrado al desarrollar una labor, la aptitud y 
eficacia se  ponen en juego la motivación, la disposición, la  creatividad, el entusiasmo  
que lleva al aprovechamiento de los recursos para el perfeccionamiento individual,  grupal 
y por ende de la empresa”.pág42-44. Al realizar un trabajo con agrado se ve proyectado el 
desarrollo personal y profesional actuando de manera que el aprender de nuevos 
conocimientos le  permite un crecimiento personal y una mayor formación técnica. 
 
Existen varias determinantes que van a producir la satisfacción laboral como son: 
 
 El trabajo que exige del empleado ejecutar una serie de acciones  para resolver 
dificultades  desplegando este una serie de habilidades para la resolución de los 
mismos. 
 Remuneraciones equitativas y justas a sus esfuerzos y acordes al trabajo que 
desempeña. 
 Entornos que den seguridad y comodidad. 
 Ambiente de trabajo positivo y de apoyo, etc. 
 La satisfacción laboral traerá grandes ventajas a la empresa como son: 
 Disminución de índices de rotación 
 Ausentismo 









Ponderación de los factores: Se da un valor a cada factor. 
 
TABLA NRO. 2.2: PONDERACIÓN DE FACTORES 
 
FACTORES 
GRUPO Nro. 1 
PONDERACIÓN 
FACTORES 
GRUPO Nro. 2 
PONDERACIÓN 
Producción 25% Producción 25% 
Nivel de desempeño 
en el Cargo 
25% 
Nivel de desempeño 
en el Cargo 
25% 
Ausentismo 25% Ausentismo 25% 
Satisfacción en el 
trabajo 
25% 









    
Fuente: Explicación de Factores 
Autor: Gloria Arellano                          
 
 
2.5 Importancia de la Evaluación del Desempeño 
 
Chiavenato (2001) afirma: “La Evaluación al Desempeño es un procedimiento formal de 
control  y valoración sobre la manera en que un individuo o un grupo ejecutan las tareas; es 
importante dentro de la administración del trabajo y en si dentro de las empresas ya que 
permiten ver la eficacia del plan de acción estratégico de la organización a través de la 
consecución  de los objetivos corporativos, da a conocer  el valor agregado con que cada 
trabajador   y que son los que determinan  los resultados finales”, (p.12).La evaluación al 
desempeño en las empresas recae sobre el empleado individual y por sobre todo el sistema 
de evaluación del desempeño eficaz será el que valora los logros e inicia planes para el 
desarrollo, las metas y los objetivos de la organización. 
 
La Evaluación al Desempeño es una herramienta que facilita a los directivos la relación 
con sus empleados, creando un clima cordial  sincero que contribuye  a la formación de 
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equipos eficaces de trabajo permite tomar decisiones válidas, justifica el cese de algún 
empleado, identifica las necesidades de capacitación, optimiza los procesos y por ende el 
progreso de la empresa. 
 
La evaluación al desempeño permiten el mejoramiento general de los resultados y la 
eficacia son cada vez más importantes en el ámbito laboral, además es el único instrumento 
que permite medir el desempeño del empleado. Es por estas razones  cada empresa debe 
contar con un sistema formal de evaluación del desempeño.  
 
Entre los beneficios de la evaluación al desempeño se encuentra: 
 
1. Es la base para el proceso de reclutamiento y selección, al indicar las aptitudes y actitudes de 
los nuevos empleados. 
2. Permite el descubrimiento de la persona clave para el puesto propuesto, estableciendo los 
objetivos y metas del departamento al que pertenece el empleado. 
3. Es un predictor que indica el nivel de motivación y estimulación   que tiene cada                                                                                                                         
aspirante en su puesto de trabajo y la contribución que este presta.  
4. Los participantes saben  cuál es el rumbo por el que va la empresa o el departamento. 
5. Ayuda a tomar decisiones en varias áreas de las relaciones internas de los despidos y las 
transferencias.                        
6. Indica las fortalezas y debilidades de cada empleado. 
7. Señala las necesidades específicas de cada empleado en cuanto a capacitación incluyendo,las 
promociones, los descensos de categoría, los desarrollo.                                                                                                        
8. Permite identificar los nuevos proyectos y oportunidades que podría  ofrecérseles a los 
empleados.  
9. Puntualiza claramente los objetivos, metas e indicadores del puesto  
10. Identifica las fallas y deficiencias que afectan el desempeño del empleado. 
11. Identifica los recursos que están disponibles o que se requerirán para el logro de los objetivos. 
12. Permite contar con una base documentada sobre el rendimiento y los resultados de cada 
trabajador observando las fortalezas y debilidades de un empleado. 
13. Elaborar un plan de carrera, en el cual el trabajador establece las metas de su carrera e 
identifica los medios para alcanzarlo. 
14. Mejorar el clima laboral existente en la empresa 
15. Desarrollar la comunicación entre directivos y trabajadores. 




2.6 Fases de la Evaluación del Desempeño  
 
 Intensión de realizar evaluación al desempeño: 
 
Se inicia cuando el director o gerente tiene la necesidad de aplicar algún tipo de evaluación 
al desempeño. 
 
 Análisis de posibles sistemas de evaluación: 
 
Se debe escoger un buen sistema de evaluación al desempeño o las empresas 
podrándiseñar sus propios sistemas de evaluación al desempeño, acorde a las estrategias de 
la empresa. 
 
 Elaboración de una lista de factores: 
 
Los cuáles serán evaluados de acuerdo a las necesidades de la empresa. 
 
 Diseño de la evaluación: 
 
Este paso es fundamental ya que tiene que cubrir todos los aspectos que la  compañía 
considera necesarios evaluar en sus empleados, quienes deberán sentirse abarcados en ella. 
Por tal motivo, el departamento de recursos humanos interactuará con profesionales 
estadísticos para tal fin, de modo de alcanzar un diseño propio, atractivo, sencillo de 




Es uno de los elementos importantes para la empresa, pues a través de ella se transmite la 
información necesaria para realizar las actividades, la comunicación permite  establecer 
contacto con las otras personas por medio de ideas, hechos, pensamientos. La 
comunicación es uno de los elementos importantes para la creación del clima laboral 
correcto. 
 
Muchas de las empresas, hace algunos pocos años carecían de personas que se dedicaran al 
tema de la comunicación empresarial. Hoy en día es casi imposible imaginarse una gran 
empresa o institución que carezca de hombre destinados a la preocupación por la 
comunicación empresarial. Esto ha tenido muchos efectos positivos dentro del desarrollo 
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de las empresas, donde por medio de esta técnica se pretende mejorar las relaciones 
humanas y de contacto con otros. 
 
















Autor: Gloria Arellano 
 
 
2.7 Relación entre Clima Laboral y Desempeño en el “CEFOCLAC”. 
 
Determinar la relación que existe entre  clima laboral y desempeño en  el “CEFOCLAC”  
es esencial ya que el  clima laboral está estrechamente relacionado con la actitud del 
trabajador frente a su labor  y es el que permitirá enfrentar  los nuevos desafíos que se 
presenten en la vida diaria, determinar cuáles son los  factores  que se encuentran actuando 
en el clima laboral del Centro de rehabilitación es de gran importancia, la obtención de 
resultados  y el manejo del capital humano en las  instituciones son  elementos 
primordiales, por tanto la coordinación, la motivación y la satisfacción son elementos 
claves dentro del proceso administrativo.  
 
El CLIMA LABORAL es un indicador de una serie de procesos: Estructura, 





 El bienestar de los empleados ocupa un lugar predominante debido a que la percepción que 
tengan influirá en el clima laboral y este a su vez en la producción. La  rotación del 
personal, el ausentismo, la aparición de conflictos, los problemas etc. Indican el tipo de 
clima laboral que existe en la empresa y este influenciara en  el desempeño de los 
empleados. 
 
Es aquí cuando la motivación humana pasa a ser fundamental determinara un 
comportamiento 















Autor: Gloria Arellano 
 
Definitivo en los empleados y los que influirán en la obtención de resultados. Al tener un 
diagnóstico preciso se podrá llevar a cabo un plan de  intervención  dentro de la institución, 
se elaborar estándares de desempeño que sean más objetivas y que se elaborarán del 
análisis de  los puestos.  
 
Se puede revisar cómo se encuentra la moral de los empleados. La satisfacción que tienen 
al realizar un trabajo y  si se cumple o no con  las perspectivas  institucionales. Se 
perfeccionará las percepciones de los empleados y la comprensión de los mensajes que a 




externa de la institución con el objeto de aumentar a su vez el rendimiento de los 
trabajadores al momento de realizar sus actividades. Entendiéndose que la comunicación es 
el medio por el cual las personas se ponen en contacto unas con otras a través del mensaje 
esperándose que esta última de una respuesta, mediante una conducta, este tipo de 
contactos englobe un círculo de comunicación. 
 
El Clima Laboral por ser un fenómeno que intermedia entre los diversos factores del 
sistema  organizacional y de las tendencias motivacionales que tienen repercusión sobre la 
organización  (productividad, satisfacción, rotación, etc.) se hace indispensable que se 
lleve  a cabo  durante cierto periodo de tiempo la evaluación al desempeño. 
 
   Para que el clima laboral mejore en el “CEFOCLAC” es importante mejorar entre varios 
factores el de la comunicación ya que es necesario coordinar el trabajo se vuelve 
indispensable que las personas pueden comunicar sus necesidades y sentimientos de lo 
























“El clima laboral influye en el desempeño de los trabajadores del personal del Centro 
de Formación y Capacitación Laboral para Ciegos CEFOCLAC”   
 
Definición conceptual  
 
EL CLIMA LABORAL: Es la percepción que tiene las personas ante alguna situación 
que no es objetiva y que hace que los trabajadores actúen de tal o cual manera. 
 
EL DESEMPEÑO LABORAL: Es la forma en que los empleados realizan su trabajo 
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DEPENDIENTES  INDICADORES  MEDIDA  HERRAMIENTAS  
  
















Evaluación del     
Desempeño  









Tipo de Investigación 
 
La investigación que se va a utilizar es la  Correlacional porque se trata de establecer la 
relación entre clima laboral y desempeño del personal en el Centro de Ciegos 
CEFOCLAC.   
 
Diseño de Investigación 
 
El diseño de la investigación será no experimental de tipo transversal ya que los datos 
serán tomados en un solo momento de forma natural es decir que no se manejan sujetos de 
manera aleatoria, se investigan los hechos. Sin manipulación ni control de variables en un 
punto de tiempo. 
 
Población y muestra 
 
La investigación está centrada en el personal técnico, operativo y de servicios del Centro 
de Formación y Capacitación Laboral para Ciegos “CEFOCLAC”, la población laboral es 
la totalidad de personas siendo el número de 15  que trabajan dentro de las instalaciones en 
un horario de 8 AM a 4 PM lo que significa que trabajan cinco días a la semana y 
descansan dos.  
 
Técnicas e instrumentos 
 






Porque el proyecto de investigación será llevado a cabo en el lugar de trabajo a través de 
la observancia  no participante del investigador. Permite conocer el medio ambiente  a 
través de la percepción directa de los objetos y fenómenos.  
 
Método Inductivo.  
 
Porque se evaluara a cada uno de los puestos en la organización es decir va de lo 
particular a lo general.  
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Método Deductivo.  
 
Porque parte de hechos generales a fundamentos particulares con el propósito de 
determinar verdades particulares incluidas directamente en la situación.  
 
Método Estadístico  
 
Método que se utilizara para recopilación, clasificación, ordenamiento, 
representacióngráfica e interpretación de datos proporcionados por la investigación 
científica. 
 
Clima Laboral  
  
• Método descriptivo   
        Se van a describir las condiciones de trabajo que integran  el clima laboral  de la 
institución 
   
Técnicas.   
 
La técnica a utilizar en la investigación es:  
 
La Entrevista.  
Permitirá  contribuir en la interacción social, tiene por objeto recolectar datos sobre las 
actitudes, valores, conductas, opiniones,   expectativas, etc. De los actores sociales 
para  la investigación. 
 
La Encuesta.  
 
Se utiliza en la investigación para tener datos de varios individuos del personal del Centro 
cuyas opiniones impersonales aportan en la investigación de la relación entre clima laboral y el 






• Instrumento  
 
• Cuestionario del clima laboral  de José Rigoberto Rivera  Castellón  
 
Para llevarse a cabo la entrevista se utilizará el cuestionario, con la finalidad de 
obtener información de las personas sobre varios parámetros que conforman el clima 
laboral y posteriormente ser tabulados y sugerir el plan de acción. 
Cuestionario de evaluación del desempeño de Chiavenato, aplicado     a los   
trabajadores.   
 
Análisis de validez y confiabilidad de los instrumentos 
 
• Cuestionario del clima laboral  de José Rigoberto Rivera  Castellón  
 































RESULTADOS DE LA INVESTIGACION 
 
RESULTADOS  DE LAS ENCUESTAS APLICADAS EN EL CENTRO DE 
FORMACIÓN Y CAPACITACIÓN LABORAL PARA CIEGOS “CEFOCLAC”. 
 
En esta etapa se realiza el levantamiento de la información de las encuestas “Clima Laboral 
Proceso  de Información Objetiva” y el “Formulario de Idalberto Chiavenato para el 
Desempeño Laboral”. Para relacionar la influencia del  clima laboral con el desempeño 
laboral del personal y la evaluación de los resultados de las mismas. Así como la 
determinación de los factores que influyen en el Clima laboral y en el desempeño de los 






































Presentación (tablas y gráficos) 
 
RESULTADOS DE LA ENCUESTA DE CLIMA  LABORAL 
 







                     Fuente: Formato Modelo Clima Laboral 
                     Autor: Gloria Arellano 
 
GRAFICO Nro. 1 ÁREA A LA QUE PERTENECE 
 
 
Fuente: Formato Modelo Clima Laboral 
Autor: Gloria Arellano 
 
Interpretación: En esta pregunta se determina el número de personas por áreas, el 73% 
investigado pertenecen al área técnica entre los que se encuentran personal de psicología, 
terapias, trabajo social, instructores que constituirían el grupo más numeroso que trabaja en 
el CEFOCLAC, el 20% al área administrativa a la que pertenecen contadora, secretaria y 
personal de limpieza  y el 6,67% corresponde a la coordinación en dónde se encuentra el 
director de la institución. Las tres poblaciones son el universo de nuestra investigación, y la 














AREAS Nro. DE PERSONAS PORCENTAJE 
Coordinación 1 6.67 
Área Técnica 11 73.33 
Área Administrativa 3 20.00 
TOTAL: 15 100.00 
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Fuente: Formato Modelo Clima Laboral 
Autor: Gloria Arellano 
 




Fuente: Formato Modelo Clima Laboral 
Autor: Gloria Arellano 
 
Interpretación: Este dato nos permite saber cuanto tiempo los empleados tienen 
trabajando en la institución desde los más antiguos hasta los más recientes. En esta 
pregunta se determina que: las personas que tienen un tiempo de labor  de 3 a 4 años 
corresponden a un 40%, las personas que tienen un tiempo de trabajo de 5 años 
corresponden a un 33% y las personas que apenas tienen un tiempo de trabajo de 1 año 
corresponden el 27%. Concluyendo que la gran mayoría de personal investigado tiene más 
de tres años en la empresa, es decir que es personal experimentado, que conoce 







CUANTO TIEMPO TIENE LABORANDO PARA 
“CEFOCLAC”
Menos de 1 año




TIEMPO Nro. DE PERSONAS PORCENTAJE 
Menos de 1 
año 4 26.67 
De 3 a 4 años 6 40,00 
De 5 años 5 33,33 
TOTAL: 15 100.00 
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TABLA Nro. 3 GENERO 
 
SEXO Nro. DE PERSONAS PORCENTAJE 
MASCULINO 3 20.00 
FEMENINO 12 80.00 
TOTAL: 15 100.00 
 
Fuente: Formato Modelo Clima Laboral 
Autor: Gloria Arellano 
 
GRAFICO Nro.  3 GENERO 
 
 
Fuente: Formato Modelo Clima Laboral 
Autor: Gloria Arellano 
 
Interpretación: El 80% de la población que trabaja en el Centro de Formación y 
Capacitación Laboral para Ciegos corresponden al genero femenino constituyendoce como 

















1.- CONDICIONES DE TRABAJO. (a) 
TABLA  Nro.  4 CONDICIONES DE TRABAJO 
 
ASPECTOS INTERVALOS Nro.  DE PERSONAS PORCENTAJE 
TOTAL ACUERDO 25-30 2 13,33 
DE ACUERDO 19-24 6 40,00 
INDECISO 13-18 3 20,00 
DESACUERDO 7-12 2 13,33 
TOTAL 
DESACUERDO 1-6 2 13,33 
TOTAL:  15 100,00 
Fuente: Formato Modelo Clima Laboral 
Autor: Gloria Arellano 
 
GRAFICO Nro. 4 CONDICIONES DE TRABAJO 
 
 
Fuente: Encuesta de clima laboral 




Esta pregunta permite determinar el  ambiente de trabajo de los empleados en relación con  
la distribución de espacios,  maquinarias,  mobiliario, entorno fisico, etc. A lo que 
contestan: que el 40% esta de acuerdo con las condiciones en las cuales se encuentran 
trabajando, el  20% se presentan indecisos  y en la alternativa de total acuerdo  un 13%  
indican  que si son buenas las condiciones de trabajo, solo en los items de desacuerdo y 
total desacuerdo  se presenta un  2% y otro 2% respectivamente.Todo lo cual nos lleva a 


















CUESTIONARIO ADICIONAL SOBRE CONDICIONES DE TRABAJO (b) 
 
TABLA Nro.  5 CUESTIONARIO ADICIONAL SOBRE CONDICIONES DE 
TRABAJO (b) 
 
ASPECTOS INTERVALOS Nro. DE PERSONAS PORCENTAJE 
ACUERDO 4 9 60 
DESACUERDO 0 6 40 
TOTAL:  15 100 
 
Fuente: Formato Modelo Clima Laboral 
Autor: Gloria Arellano 
 




Fuente: Formato de Clima Laboral 
Autor: Gloria Arellano 
 
Interpretación: Los resultados de la investigación demuestran que el 69% de empleados 
que representan  la mayoría de los empleados a los cuales se les pidio que respondan con si 
o no conciben que si existen las  condiciones de trabajo  para realizar su trabajo. Por lo 
tanto este sería un factor importante que causa un correcto clima laboral. Solo el 31% del 





CUESTIONARIO ADICIONAL SOBRE 





2.- BENEFICIOS LABORALES. 
 
TABLA Nro.  6 BENEFICIOS LABORALES 
 
ASPECTOS INTERVALOS Nro.  DE PERSONAS F% 
TOTAL ACUERDO 33-40 5 33,33 
DE ACUERDO 25-32 10 66,67 
INDECISO 17-24 0 0,00 
DESACUERDO 9-16 0 0,00 
TOTAL DESACUERDO 1-8 0 0,00 
TOTAL:  15 100,00 
Fuente: Formato Modelo Clima Laboral 
Autor: Gloria Arellano 
 
GRAFICO Nro. 6 BENEFICIOS LABORALES 
 
 
Fuente: Formato Modelo Clima Laboral 
Autor: Gloria Arellano 
 
Interpretación: En esta pregunta se encuentra una gran cohincidencia de los trabajadores 
al dar sus respuestas ya que indican que todos los sueldos estan de acuerdo a su labor,las 
promociones se las realiza primero con el personal de la institución,la motivación es la 
necesaria, etc.Eol resultado es por tanto,  el 66% y el 33,33 declaran  que los beneficios 
laborales  son  apropiados  para realizar su trabajo siendo este un factor  significativo que 



















4. RELACIONES  SOCIALES 
 
TABLA Nro.  7 RELACIONES  SOCIALES 
 
ASPECTOS INTERVALOS Nro.  DE PERSONAS F% 
TOTAL ACUERDO 40-49 0 0,00 
DE ACUERDO 30-39 3 20,00 
INDECISO 20-29 11 73,33 
DESACUERDO 10-19 1 6,67 
TOTAL DESACUERDO 1-9 0 0,00 
TOTAL:   100,00 
 
Fuente: Formato Modelo Clima Laboral 
Autor: Gloria Arellano 
 
GRAFICO  Nro. 7 RELACIONES  SOCIALES 
 
 
Fuente: Formato Modelo Clima Laboral 
Autor: Gloria Arellano 
 
Interpretación: De acuerdo a los resultados obtenidos la mayoría de los empleados se 
muestran indecisos, lo que corresponde a un 73,33% en donde se refleja que existe 
indecisión respecto a si les gusta tener familiaridad con los compañeros, la solidaridad 
caracterizada en funsion al grupo de trabajo, etc.  El 20% de los empleados menifiesta estar 
de acuerdo con respecto a que si existe un ambiente de cooperación, por lo tanto se 
determina que este seria  un factor trascendente que podrá estar originando un mal clima 



















4.-DESARROLLO  PERSONAL 
 
TABLA  Nro.  8 DESARROLLO  PERSONAL 
 
ASPECTOS INTERVALOS Nro.  DE PERSONAS F% 
TOTAL ACUERDO 40-49 5 33,33 
DE ACUERDO 30-39 4 26,67 
INDECISO 20-29 6 40,00 
DESACUERDO 10-19 0 0,00 
TOTAL DESACUERDO 1-9 0 0,00 
TOTAL:  15 100,00 
Fuente: Formato Modelo Clima Laboral 
Autor: Gloria Arellano 
 
GRAFICO Nro. 8 DESARROLLO  PERSONAL 
 
 
Fuente: Formato Modelo Clima Laboral 
Autor: Gloria Arellano 
 
Interpretación: El 40% de los empleados manifiesta estar indeciso con respecto a si el 
trabajo le permite desarrollarse personalmente, si las actividades que realiza le hacen sentir 
realizado o si se sienten satisfechos con el volumen de trabajo que tienen, lo cual se 
relaciona con una indesicion optenida en los ítems de relaciones sociales. Mientras un 33% 
y 26% manifiestan estar totalmente de acuerdo en que si existen las condiciones para 
desarrollarse personalmente en el CEFOCLAC, se comprueba entonces que este seria un 



















5.  POLITICAS ADMINISTRATIVAS 
 
TABLA Nro.  9 POLITICAS ADMINISTRATIVAS 
 
ASPECTOS INTERVALOS Nro.  DE PERSONAS F% 
TOTAL ACUERDO 40-49 3 20,00 
DE ACUERDO 30-39 6 40,00 
INDECISO 20-29 4 26,67 
DESACUERDO 10-19 2 13,33 
TOTAL DESACUERDO 1-9 0 0,00 
TOTAL:   100,00 
Fuente: Formato Modelo Clima Laboral 
Autor: Gloria Arellano 
 
GRAFICO Nro. 9 POLITICAS ADMINISTRATIVAS 
 
 
Fuente: Formato Modelo Clima Laboral 
Autor: Gloria Arellano 
 
Interpretación: En esta pregunta se obtuvo un 40% de acuerdo, en donde los empleados 
manifiestan que el CEFOCLAC tiene una misión, visión y políticas claramente 
establecidas, lo cual seria un factor importante para que se proyecte un buen clima laboral. 
Mientras que un 26,67% de los empleados se presentan indecisos con respecto a las 



















6. RELACIONES CON LA  AUTORIDAD 
 
TABLA  Nro. 10 RELACIONES CON LA  AUTORIDAD 
 
ASPECTOS INTERVALOS Nro.  DE PERSONAS F% 
TOTAL ACUERDO 40-49 4 26,67 
DE ACUERDO 30-39 6 40,00 
INDECISO 20-29 2 13,33 
DESACUERDO 10-19 3 20,00 
TOTAL DESACUERDO 1-9 0 0,00 
TOTAL:   100,00 
Fuente: Formato Modelo Clima Laboral 
Autor: Gloria Arellano 
 
GRAFICO  Nro. 10 RELACIONES CON LA  AUTORIDAD 
 
 
Fuente: Formato Modelo Clima Laboral 
Autor: Gloria Arellano 
 
Interpretación: La mayoría de los empleados  muestran  tener un total acuerdo en las 
relaciones con la autoridad. Lo que hace que el trabajo sea más ameno  convirtiéndose  este 
en   factor importante que crea un buen clima laboral en la institución.     



















DESEMPEÑO  DE  TAREAS 
 
TABLA Nro.  11 DESEMPEÑO  DE  TAREAS 
 
ASPECTOS INTERVALOS Nro.  DE PERSONAS F% 
TOTAL ACUERDO 33-40 12 80,00 
DE ACUERDO 25-32 3 20,00 
INDECISO 17-24 0 0,00 
DESACUERDO 9-16 0 0,00 
TOTAL DESACUERDO 1-8 0 0,00 
TOTAL:   100,00 
Fuente: Formato Modelo Clima Laboral 
Autor: Gloria Arellano 
 
GRAFICO Nro. 11 DESEMPEÑO  DE  TAREAS 
 
 
Fuente: Formato Modelo Clima Laboral 
 Autor: Gloria Arellano  
 
Interpretación: El 80% de los empleados revelan que si existe la ibertad para poder 
efectuar las tareas encomendadas a ellos, por lo que el trabajo se vuelve motivador. El otro 
20% se estar de acuerdo. Confirmándose que si hay las condiciones necsesarias para 




















RESULTADOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPEÑO 
 
CUADRO GENERAL DE LA EVALUACIÓN AL DESEMPEÑO EN LOS 
EMPLEADOS DEL CENTRO DE FORMACIÓN Y CAPACITACIÓN LABORAL 
PARA CIEGOS “CEFOCLAC” DEL DISTRITO METROPOLITANO DE QUITO. 
 
EVALUACIÓN AL DESEMPEÑO: 
 
1.- NIVEL DE DESEMPEÑO: 
 
TABLA Nro. 12  NIVEL DE DESEMPEÑO 
 
ASPECTOS INTERVALOS Nro.  DE PERSONAS F% 
MUY BUENO 19-24 10 66,67 
BUENO 13-18 4 26,67 
REGULAR 7-12 1 6,67 
DEFICIENTE 1-6 0   
TOTAL:   15 100 
 
GRAFICO Nro. 12  NIVEL DE DESEMPEÑO 
 
 
Fuente: Formato Modelo Evaluacion del Desempeño 
 Autor: Gloria Arellano 
 
Interpretación: El 66,67% de los empleados demuestran tener el conocimiento y la 
experiencia suficiente para llevar  acabo exitosamente una actividad laboral plenamente 
identificada lo cual contribuye a alcanzar los resultados que se esperados, en correspondencia con un 26,67% de 


















TABLA Nro. 13  PRODUCTIVIDAD 
 
ASPECTOS INTERVALOS Nro.  DE PERSONAS F% 
MUY BUENO 19-24 13 86,67 
BUENO 13-18 2 13,33 
REGULAR 7-12 0 0,00 
DEFICIENTE 1-6 0 0,00 
TOTAL:   15 100,00 
 
GRAFICO Nro. 13  PRODUCTIVIDAD 
 
 
Fuente: Formato Modelo Evaluacion del Desempeño 
Autor: Gloria Arellano 
 
Interpretación: En esta pregunta los resultados indican que el 87% de los trabajadores 
cumplen con los  procedimientos y normas establecidas con preocupación, que existe 
eficiencia y eficacia al desarrollar cada proceso, un 13% de trabajadores se ratifica que la 
productividad alcanzada es reflejo del cumplimiento deacuado de productos y recursos 
















 3.- SATISFACCIÓN EN EL TRABAJO: 
 











Fuente: Formato Modelo Evaluacion del Desempeño 
Autor: Gloria Arellano 
 
Interpretación: Se ratifica los resultados alcanzados en los otros ítems. En esta pregunta 
el 93,33% de los trabajadores  pone su máximo esfuerzo al realizar su trabajo. Este 
resultado es el reflejo de las actitudes que tienen los empleados en relación con el salario,el 

















ASPECTOS INTERVALOS Nro.  DE PERSONAS F% 
MUY BUENO 19-24 14 93,33 
BUENO 13-18 1 6,67 
REGULAR 7-12 0 0,00 
DEFICIENTE 1-6 0 0,00 




TABLA Nro. 15  AUSENTISMO 
 
ASPECTOS INTERVALOS Nro.  DE PERSONAS F% 
MUY BUENO 19-24 13 93,33 
BUENO 13-18 1 6,67 
REGULAR 7-12 1 6,67 
DEFICIENTE 1-6 0 0,00 
TOTAL:   15 106,67 
 
GRAFICO Nro. 15  AUSENTISMO 
 
 
Fuente: Formato Modelo Evaluacion del Desempeño 
Autor: Gloria Arellano 
 
Interpretación: El 6% de los empleados,  seguido de un 7% de trabajadores, indican que 
se esta cumpliendo a cabalidad con los horarios de trabajo establecidos por la institución. 
Lo que afirma que al no haber existencia de ausencia en el puesto de trabajo el clima 
laboral y el desempeño se encuentran coordinados y los resultados van  a ser los esperados 



















TABLA Nro. 16  PUNTUALIDAD 
 
ASPECTOS INTERVALOS Nro.  DE PERSONAS F% 
MUY BUENO 19-24 12 80,00 
BUENO 13-18 2 13,33 
REGULAR 7-12 1 6,67 
DEFICIENTE 1-6 0 0,00 
TOTAL:   15 100,00 
 
GRAFICO Nro. 16  PUNTUALIDAD 
 
 
Fuente: Formato Modelo Evaluacion del Desempeño 
Autor: Gloria Arellano 
 
Interpretación: La puntualidad alcanzada indica que el 80% de los trabajadores realiza a 
tiempo y con diligencia las actividades que se le ha encomendado y que las personas son 
concientes de las responsabilidades que tienen dentro de la institución, el 7%  responde que 




















TABLA Nro. 17  RESPONSABILIDAD 
 
ASPECTOS INTERVALOS Nro.  DE PERSONAS F% 
MUY BUENO 19-24 10 66,67 
BUENO 13-18 3 20,00 
REGULAR 7-12 2 13,33 
DEFICIENTE 1-6 0 0,00 
TOTAL:   15 100,00 
 
GRAFICO Nro. 17  RESPONSABILIDAD 
 
 
Fuente: Formato Modelo Evaluacion del Desempeño 
Autor: Gloria Arellano 
 
Interpretación: El 67% de los trabajadores indican ser responsables con las decisiones y 
las consecuencias de sus acciones dentro de la institución. El 20% confirma su actuación y 


















EVALUACIÓN AL DESEMPEÑO 
 
TABLA Nro.  18 EVALUACIÓN AL DESEMPEÑO 
 
ASPECTOS INTERVALOS Nro.  DE PERSONAS F% 
MUY BUENO 19-24 11 73,33 
BUENO 13-18 4 26,67 
REGULAR 7-12 0 0,00 
DEFICIENTE 1-6 0 0,00 
TOTAL:  15 100,00 
Fuente: Chiavenato, Idalberto. Administración de Recursos Humanos 
Autor: Gloria Arellano 
 
GRAFICO Nro.  18 EVALUACIÓN AL DESEMPEÑO 
 
 Fuente: Chiavenato, Idalberto. Administración de Recursos Humanos 
Autor: Gloria Arellano 
 
Interpretación: De acuerdo a los resultados obtenidos se determina que el 73% de los 
trabajadores concuerdan en que subsiste un muy buen  desempeño entre los trabajadores al 


















Comprobación de hipótesis 
 
Hi. “El clima laboral influye en el desempeño de los trabajadores del personal del 
Centro de Formación y Capacitación Laboral para Ciegos CEFOCLAC”   
 
TABLA Nro. 19 CLIMA LABORAL 
 
CLIMA LABORAL F F% 
5.TOTAL ACUERDO 0,00 0,00 
4. DESACUERDO 10,00 11,11 
3.INDECISO 20,00 22,22 
2. DE ACUERDO 60,00 66,67 
1.TOTAL DESACUERDO 0,00 0,00 
TOTAL: 90,00 100,00 
 
Realizado Por: Gloria Arellano 
 
INTERPRETACIÓN: Dentro de la investigación podemos observar que el 66,67% en el 
clima laboral se encuentra adecuados seguidos del 22,22% que se encuentran indecisos; un 
valor menos significativo del 11% se encuentra en clima laboral en desacuerdo y una 
ausencia del total desacuerdo con cero por ciento. 
 
TABLA Nro. 20 EVALUACIÓN AL DESEMPEÑO 
 
EVALUACIÓN AL DESEMPEÑO F F% 
4.MUY BUENO 79,00 87,78 
3.BUENO 11,00 12,22 
2.REGULAR 0,00 0,00 
1.DEFICIENTE 0,00 0,00 
TOTAL: 90 100 
 
Realizado Por: Gloria Arellano 
 
INTERPRETACIÓN: En la evaluación al desempeño con el 87,78% se encuentra en un 
muy buen estado seguido de bueno corresponde al 12,22% y una ausencia de valor de 






Analisis y discusión de los resultados 
 
1) Planteamiento de Hipótesis 
Ho: “No relaciona el clima laboral con la evaluación al desempeño” 
Hi: “se relaciona el clima laboral con la evaluación al desempeño” 
2) Nivel de significación 
∞ =0,05 
3) Criterio 
Rechace la Hi: si X2C<X2C>21.0a dosCálculos 
 
TABLA Nro. 21 FRECUENCIAS OBSERVADAS 
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TABLA NRO. 22 CÁLCULO DE HIPÓTESIS 
 
CELDA FO FE 
(FO-
FE)^2/FE 
5.TOTAL ACUERDO 4.MUY BUENA 0 0,00 0,00 
4. DESACUERDO 4.MUY BUENA 8 8,78 0,07 
3. INDECISO 4.MUY BUENA 17 17,56 0,02 
2 DE ACUERDO 4.MUY BUENA 54 52,67 0,03 
1. TOTAL DESACUERDO 4.MUY BUENA 0 0,00 0,00 
5.TOTAL ACUERDO 3.MUY BUENA 0 0,00 0,00 
4. DESACUERDO 3.MUY BUENA 2 1,22 0,49 
3. INDECISO 3.MUY BUENA 3 2,44 0,13 
2 DE ACUERDO 3.MUY BUENA 6 7,33 0,24 
1. TOTAL DESACUERDO 3.MUY BUENA 0 00,00 0,00 
5.TOTAL ACUERDO 2.MUY BUENA 0 0,00 0,00 
4. DESACUERDO 2.MUY BUENA 0 0,00 0,00 
3. INDECISO 2.MUY BUENA 0 0,00 0,00 
2 DE ACUERDO 2.MUY BUENA 0 0,00 0,00 
1. TOTAL DESACUERDO 2.MUY BUENA 0 00,00 0,00 
5.TOTAL ACUERDO 1.MUY BUENA 0 0,00 0,00 
4. DESACUERDO 1.MUY BUENA 0 0,00 0,00 
3. INDECISO 1.MUY BUENA 0 0,00 0,00 
2 DE ACUERDO 1.MUY BUENA 0 0,00 0,00 















Como el valor es 0.98 que se encuentra en la zona de aceptación o dentro de los valores 
-21 y 21 queda comprobada la hipótesis que dice: “Que el clima laboral influye en el 
desempeño de los trabajadores del Centro de Formación y Capacitación Laboral 
para Ciegos. CEFOCLAC. 
 
Según la investigación podemos afirmar que la hipótesis se ha comprobado. 
 
De acuerdo a los resultados conseguidos podemos observar que el Clima Laboral  en el  
“CEFOCLAC” se encuentra en un nivel positivo para que los empleados puedan 
desempeñarse laboralmente,  siendo los aspectos más sobresalientes las condiciones de 
trabajo, su desarrollo personal, desempeño al realizar las tareas. Igualmente los niveles de 
desempeño observados en los trabajadores son altos, pues casi la totalidad de empleados se 
ubican en los niveles bueno y muy bueno. Es importante tomar en cuenta lo siguiente: 
 
3 Fortalecer el clima laboral en referencia a las relaciones sociales influenciado  por el 
aspecto  concerniente al desarrollo personal en dónde los empleados se encuentran 




4 Dentro de los  niveles de evaluación al desempeño la productividad, la satisfacción en el 
trabajo, la falta de ausentismo, la puntualidad y responsabilidad indican que se 
encuentran en un muy buen nivel de disposición al trabajo. 
 
Esto nos permite establecer una relación directa entre el clima laboral y el desempeño de 
los trabajadores, en este caso los dos factores positivos. De acuerdo a este análisis podemos 


































• Se ha establecido que si  existe relación o influencia,  entre los factores de condiciones 
laborales, beneficios laborales, políticas administrativas, relaciones con la autoridad y 
desempeño de tareas  dentro del clima laboral los mismos que se correlacionan con el  nivel de 
desempeño, productividad, satisfacción en el trabajo, ausentismo, responsabilidad y puntualidad 
dentro del desempeño de los trabajadores.  
 
• Se puede  notar que la mayoría de los  empleados piensan que si existen las  condiciones  de 
trabajo adecuadas  para realizar su trabajo.  
 
• En relación a los beneficios laborales la mayoría de los  empleados están de acuerdo en que 
existen las condiciones adecuados  para realizar su trabajo, por lo tanto este sería un factor 
importante que causa un correcto clima laboral. 
 
• En relación a si existen buenas relaciones sociales  para realizar su trabajo la mayoría de los 
empleados están indecisos en referencia a este aspecto. Por lo tanto este   sería un factor 
importante que cause un deficiente clima laboral. 
 
• Se obtiene en la mayoría de los empleados  un total  acuerdo en el aspecto de desarrollo 
personal para aumentar su trabajo, por lo tanto este actuaría como un factor importante que 
produce un correcto clima laboral. 
 
• En referencia al aspecto de las políticas administrativas al realizar su trabajo, los empleados se 
presentan de acuerdo y total acuerdo para aumentar su trabajo,  por lo tanto este sería un factor 
importante que cause un correcto clima laboral. 
 
• Se puede  indicar que existe total acuerdo en el aspecto de desempeño de sus Tareas  al realizar 
su trabajo. Por lo tanto este sería un factor importante que causa un adecuado clima laboral. 
 
• Se observa en la mayoría de los empleados que en el aspecto de las relaciones con la autoridad  
existe un total acuerdo constituyendo este factor como importante para generar un buen clima 
laboral. 
 
• Se aprecia que existe un muy buen   desempeño de los trabajadores  al realizar su trabajo; que 






De acuerdo a las conclusiones planteadas anteriormente, a continuación se hacen las 
siguientes recomendaciones:  
 
• Fortalecer el desarrollo de  los factores positivos del clima laboral y a la vez potenciar los 
factores deficitarios, con la finalidad de que el clima no solamente se mantenga sino que mejore; 
lo cual indudablemente se verá reflejado en un alto desempeño de los funcionarios. 
 
• Efectuar controles de  clima laboral  periódicamente para mantener información actualizada   de 
la misma  que contribuya a conocer cuáles son las necesidades de los empleados  del 
CEFOCLAC.   
 
• Fomentar estudios anuales de clima organizacional para conocer las debilidades y en base a esto 
encontrar soluciones adecuadas,  para su mejoramiento.  
 
• Promover  por parte de las  Áreas de Trabajo Social y Psicología del Cefoclac actividades 
variadas que mejoren el clima laboral del personal y reconozca el desempeño de sus 
trabajadores, que se trabaje en la motivación de cada empleado  por medio de conversaciones o 
capacitaciones y que se utilice el reforzamiento positivo en la relación director - empleado.  
 
• Implementar un sistema de evaluación periódica  del desempeño laboral por parte del 
Director del Centro y  que lleven a cabo una adecuada retroalimentación para mejorar el 
cumplimiento de las metas.  
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Anexo A. Plan del proyecto aprobado 
 
1.  TÍTULO   
  
El clima laboral y su  influencia en el desempeño del personal del Centro de 
Formación y Capacitación Laboral para ciegos CEFOCLAC.   
 
2.  JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA   
  
La investigación se realiza en el Centro de Formación y Capacitación Laboral 
para ciegos CEFOCLA ya que existe la necesidad de solucionar problemas, que 
pueden estar relacionados a varios factores del clima laboral como son: 
la  comunicación interpersonal, el liderazgo, las remuneraciones, el sistema de 
incentivos, el sentido de pertenencia, la cooperación, etc. Son estos factores los que 
podrían estar actuando en el comportamiento laboral del personal del centro.   
 
Este trabajo de investigación permitirá  dilucidar esta problemática y; más importante 
es que posibilitará perfeccionar la gestión  profesional del personal del Centro de 
Formación y Capacitación Laboral para Ciegos CEFOCLAC, ayudara a crear un 
ambiente favorable, de mayor confianza y  colaboración  que promueva  y mejore el 
rendimiento laboral del personal en beneficio de la población no vidente que allí se 
rehabilitan.  
 
 Los resultados de este proyecto pueden ser sistematizados e incorporados al campo 
del saber ya que es una investigación que permitirá saber la influencia que existe de 
manera constante entre las variables clima organización  y su influencia en el 
desempeño  del personal del Centro de Formación y Capacitación Laboral para 
Ciegos.   
 
 En la actualidad  el  estudio de investigación sobre si el clima laboral influye en el 
desempeño del personal se vuelve obligatorio al considerar que este es un centro de 
rehabilitación único de servicio a las personas no videntes en la ciudad de Quito y  el 
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lograr que este continúe y progrese bajo una dinámica  de relación  sistémica 
entre sus miembros es primordial.  
 
Los resultados de esta investigación serán  un instrumento para que el personal del centro 
de rehabilitación haga un alto a su estilo de vida y cree un nuevo camino para el desarrollo 
de sus labores con eficacia, eficiencia y se sientan realizados personal y profesionalmente 
sobre todo seguros al momento de ejecutar cada una de sus actividades en beneficio de 
quienes conforman el CEFOCLAC. La temática que se va abordar es nueva, cuenta con el 
respaldo bibliográfico y  con los recursos humanos y económicos para su ejecución.  
 
3.  DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA  
3.1 Formulación del problema  
  
Existe relación entre el clima laboral y el desempeño del personal del Centro de 
Formación y Capacitación Laboral para Ciegos CEFOCLAC 
 
3.2 Preguntas  
 
• ¿Qué relación hay entre el clima laboral y el  desempeño organizacional?  
 
• ¿Cuáles son los factores positivos o negativos que influyen en el clima laboral?  
 
• ¿Cómo afecta el clima laboral en el desempeño laboral?  
 
• ¿Para qué es importante mejorar el clima laboral del CEFOCLAC? 
     
3.3 Objetivos  
3.3.1 Objetivo general   
•  Determinar la forma en que el Clima Laboral de CEFOCLAC influye  en el   
desempeño del  personal.  
 
3.3.2 Objetivo especifico  
• Determinar la relación entre clima laboral y desempeño  
• Conocer los distintos elementos del clima laboral dentro del centro.  
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• Precisar los factores que influyen en el desempeño laboral  
• Establecer parámetros que permitan mejorar  la gestión del personal  y de los  directivos del 
centro.  
• Elaboración de un plan de acción que permita sugerir el   mejoramiento del clima laboral y el 
cumplimiento  de las   labores en el personal del  CEFOCLAC. 
 
3.4 Delimitación espacio temporal  
 
La presente investigación se realizará en el Centro de Formación y Capacitación Laboral para 
ciegos “CEFOCLAC”, institución de carácter público de la ciudad de Quito, en el periodo de 
Mayo a Noviembre del 2013 y en un tiempo de 6 meses.  
  
4. MARCO TEÓRICO  
 
4.1 Posicionamiento teórico  
 
El secreto de un buen clima laboral depende básicamente de la actitud de los mandos para con 
el personal ya que el grado de satisfacción o rechazo de éste hacia la empresa, está en función 
de su relación con el jefe. El vínculo que les une ha de estar basado en la mutua confianza 
reconociendo al colaborador como persona en primer lugar y transmitiendo equilibrio desde el 
propio equilibrio”.1.Manuel Giraudier2004“Cómo Gestionar el Clima    Laboral”, Obelisco 
Ediciones.  
 
Existe una serie de exposiciones sobre el clima laboral, que tienen diversas miradas para ver 
desde varios puntos como mejorar  el  ambiente humano y físico en el que se realiza el trabajo 
diario. 
 
Se realizará una mirada hacia los antecedentes históricos del desempeño laboral y las 
definiciones de evaluación del desempeño; el clima laboral influye en la satisfacción y por lo 
tanto en la producción de la empresa, todo  se complementa con el  "saber hacer" de los 
directivos, con los comportamientos de los trabajadores y con su manera de trabajar  y de 
relacionarse con sus compañeros, con las herramientas que utilizan y aun con la tarea que a 
cada uno le corresponde realizar.  
  
Un buen clima laboral irá siempre hacia los objetivos de la empresa, ocasionando ambientes 
de trabajo saludables en todo sentido y generando por tanto  un desempeño laboral del 
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personal efectivo, que garantizará el desarrollo de la empresa. No existirá una meta que la 
empresa en su conjunto no logre alcanzar.   
 
Cuando al contrario existe un mal clima laboral todo en la organización ira en retroceso y se 
presentarán innumerables problemas y dificultades, el inadecuado clima laboral se verá 
reflejado en bajos desempeños del personal y las metas que se propongan conseguir no serán 
alcanzadas. 
 
En resumen existe relación entre Clima laboral y el desempeño de los trabajadores del Centro 
de Formación y Capacitación Laboral para ciegos “CEFOCLAC”. Dentro de un estudio serio 
para dar una comprobación total de los fenómenos complejos que tienen lugar en 
la institución, con una mirada holística; la detección de estos problemas permitirá intervenir en 
el centro de Rehabilitación. 
 
Plan analítico:  
 
MARCO TEÓRICO  
CAPITULO I  
1. CLIMA LABORAL  
 
1.1  Antecedentes Históricos del Clima Laboral 
1.2 Concepto de Clima Laboral  
1.3  Elementos Positivos y Negativos del Clima Laboral   
1.4  La Importancia de Mejorar el Clima Laboral  
1.5  La Conducta 
1.6  Niveles de la Conducta Humana 
1.7  Psicología de la Conducta Humana en la Organización 
 
CAPITULO II  
2. EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO  
 
2.1  Antecedentes Históricos del Desempeño Laboral 
2.2 Factores que Componen la Evaluación del Desempeño  
2.3 Importancia de la Evaluación del Desempeño  
2.4 Fases de la Evaluación del Desempeño  
2.5 Relación entre Clima Laboral y Desempeño en “CEFOCLAC” 
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3. Referencias bibliográficas del Marco Teórico  
 
• Idalberto, Chiavenato. (2009).  “Comportamiento Organizacional”. (2da Edición). Méjico: 
Editorial Mac Graw.  
• Weinert, Ansfried. (2008)  “Manual de Psicología de la Organización”.  Buenos Aires: 
Granica.  
• Margarita Chians, Maria José Martín, Andrés Núñez. (2010) Relaciones entreImpreso en 
Servicios Editoriales, SL 
• Carlos Guillen Gestoso. (2007). “Psicología del Trabajo para las relaciones laborales”. 
España.  
• Manuel Giraudier, Obelisco (2008). “Como Gestionar el Clima Laboral”. Málaga. 
España. 
 
4.  ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN  
 
La presente investigación tendrá un Enfoque Mixto, porque se realizara una medición y una 
interpretación de las variables en estudio .El clima laboral y el desempeño, es decir se basara 
en lo cuantitativo y cualitativo.  
  
5. TIPO DE INVESTIGACIÓN  
 
La investigación que se va a utilizar es la  Correlacional porque se trata de establecer la relación 
entre clima laboral y desempeño del personal en el Centro de Ciegos CEFOCLAC.   
  
6.  FORMULACIÓN DE  HIPÓTESIS  
 
6.1 Planteamiento de hipótesis  
 
El clima laboral influye en el desempeño de los trabajadores del personal del Centro de 
Formación y Capacitación Laboral para Ciegos CEFOCLAC.  
  
6.2  Identificación de variables 
 
• Variable Independiente      Clima laboral   




7. Construcción de indicadores y medidas  
 
El trabajo de investigación estará legitimado por las siguientes herramientas: El cuestionario 
de  JOSÉ RIGOBERTO RIVERA CASTELLÓN que medirá  el clima laboral y el Formulario 
de IDALBERTO CHIAVENATO para el Desempeño Laboral   
 
VARIABLES 
INDEPENDIENTES  INDICADORES  MEDIDA  HERRAMIENTAS  
  
  










administrativas   







Alto   
Medio  
Bajo   
  
  










  MEDIDA  HERRAMIENTAS  
  












Alto   
 Medio  
 Bajo  
  
  
Evaluación del     
Desempeño  
IDALBERTO   
CHAVENATO  
  
8.  DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN  
  
El diseño de la investigación será no experimental de tipo transversal ya que los datos 






9. DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO  
 
9.1 Población y muestra   
  
La investigación está centrada en el personal directivo, técnico, operativo y de servicios del 
Centro de Formación y Capacitación Laboral para Ciegos “CEFOCLAC”, la población 
laboral es la totalidad de personas siendo el número de 15  que trabajan dentro de las 
instalaciones en un horario de 8 AM a 4 PM lo que significa que trabajan cinco días a la 
semana y descansan dos.  
 






Director/Coordinador 1  1 
Técnicos 3  3 
Docentes 5 2 3 
Instructores/T.O 3 1 2 
Personal Administrativo 2  2 
Personal de Servicios 1  1 
TOTAL: 15 3 12 
  
Total del personal activo  
  
9.1.2 Diseño de la muestra  
No se seleccionará muestra ya que se trabajará con toda la población existente. 
 
 
9.1.3 Tamaño de la muestra  
 Son todos los puestos de trabajo del Centro de Formación y Capacitación Laboral 
para Ciegos “CEFOCLAC” que comprenden 15 personas que serán sujetos de 




10.  MÉTODOS, TÉCNICAS E INSTRUMENTOS A UTILIZAR  
  
         Desempeño Laboral  
 
10.1 Métodos.  
 
• Observación.  
 
 Porque el proyecto de investigación será llevado a cabo en el lugar de trabajo a través de la 
observancia  no participante del investigador. Permite conocer el medio ambiente  a 
través de la percepción directa de los objetos y fenómenos.  
 
• Método Inductivo.  
 
Porque se evaluara a cada uno de los puestos en la organización es decir va de lo 
particular a lo general. 
 
 
• Método Deductivo.  
 
Porque parte de hechos generales a fundamentos particulares con el propósito de 
determinar verdades particulares incluidas directamente en la situación.  
 
• Método Estadístico  
Método que se utilizara para recopilación, clasificación, ordenamiento, representación 
gráfica e interpretación de datos proporcionados por la investigación científica. 
 
Clima Laboral  
  
• Método descriptivo   
Se van a describir los factores que influyen en el clima laboral   
   
10.2 Técnicas.   





• La Entrevista.  
Permitirá  contribuir en la interacción social, tiene por objeto recolectar datos sobre 
las actitudes, valores, conductas, opiniones,   expectativas, etc. De los actores 
sociales para  la investigación.  
 
• La Encuesta.  
Se utiliza en la investigación para tener datos de varios individuos del personal 
del Centro cuyas opiniones impersonales aportan en la investigación de la relación 
entre clima laboral y el desempeño de los trabajadores.  
 
• Instrumento  
Cuestionario del clima laboral  de José Rigoberto Rivera  Castellón  
 
Para llevarse a cabo la entrevista se utilizará el cuestionario, con la finalidad de 
obtener información de las personas sobre varios parámetros que conforman el 
clima laboral y posteriormente ser tabulados y sugerir el plan de acción. 
Cuestionario de evaluación del desempeño de Chiavenato, aplicado     a los   
trabajadores.   
 
11. FASES DE LA INVESTIGACIÓN DE CAMPO  
 
• Solicitar la autorización para realizar la investigación.  
• Preparación de los instrumentos. 
• Aplicación de los instrumentos y el levantamiento de la información  
• Tratamiento e interpretación de los datos  
• Diagnóstico del Clima Laboral  
• Diagnóstico del desempeño  
• Comprobación de la hipótesis   
• Conclusiones y recomendaciones   
• Presentación del informe del primer borrador 






12. PLAN DE ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS  
  
El plan debe ser construido tomando en cuenta los objetivos específicos y los  resultados 
esperados de acuerdo a las variables de estudio. 
 
12.1 Objetivo de investigación:  
 
Verificar la relación entre los factores del clima laboral y los niveles    de desempeño con 
resultados según las variables:  
 
• Buscaré los factores negativos y positivos del clima laboral   
• Evaluaré el  nivel de desempeño de los trabajadores  
  
13.  RESPONSABLES  
 
• Alumno – investigador  Gloria Jenny  Arellano Simba 
• Supervisor de Investigación –Dr. Sarabia. Luis 
  
14. RECURSOS  
14.1  Recursos Materiales  
 
 Encuestas  
 Manual de Procedimientos 
 Fichas bibliográficas  
 Fichas nemotécnicas  
 Textos  
 Papel bond 
 Bolígrafos 
 Materiales de oficina 
 Bibliografía, etc. 
 
14.2 Recursos Tecnológicos 
 
 Computadora 
 Impresora  
 Copiadora  
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 Memory Flash 
 Internet. 
 




Material de oficina                                 $ 250,00  
 6 resmas de papel bond  de $5,00  $ 30,00  
 Copias  $ 80,00  
 Tinta para impresora  $ 100,00  
 Gastos personales alimentación y Transporte  $ 100,00  
 Especies Valoradas $ 100,00  
 Textos  $ 180,00  
 Internet  $ 150,00  
 Anillado  $ 15,00  
 Empastado  $ 50,00  
 Alquiler de Computador  $ 60,00  
 Otros  $ 150,00  
Total  $ 1.265,00  
  
 
15. CRONOGRAMA DEL PROCESO DE INVESTIGACIÓN  
 
• El proceso de la investigación  durará cuatro meses.  
 
• Para el efecto se considera desde  abril  2013 a  octubre2013  
 





ACTIVIDADES MAY. JUN. JUL. AGOS. SEPT OCT. NOV. 
Elaboración y presentación del Plan de 
investigación 
       











Estudio y aceptación del proyecto de 
investigación (asesoría metodológica por el 
tutor ) 
       
Preparación de los instrumentos .Diagnóstico 
del Clima Laboral. 
       







Estudio y corrección de los Títulos y 
Subtítulos por el tutor del proyecto 
       
Procedimiento y análisis de datos obtenidos 
Resultados 
       
Elaboración de Informe del proyecto 
1er (borrador) 
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17.  ANEXOS   
  
Fecha de presentación:  
  
…………………………….                                  …..…………………………….  































Anexo B. Encuestas 
 
CENTRO DE FORMACIÓN Y CAPACITACIÓN LABORAL PARA  
CIEGOS “CEFOCLAC” 
CLIMA ORGANIZACIONAL  
PROCESO INFORMACION OBJETIVA 
José Rigoberto Rivera Castellón 
 
 CLIMA ORGANIZACIONAL   
 
El propósito de esta encuesta es garantizar que “CEFOCLAC” se beneficie con sus 
opiniones, aportes y sugerencias. Los resultados obtenidos serán utilizados para desarrollar 
planes de acción, con el fin de ofrecer mejoras a las políticas, prácticas y procedimientos 
de la organización. 
 
Por favor responda el cuestionario individualmente, No incluya su nombre, a menos que 
así lo desee. 
 
                                                          PROCESO 
 
Los resultados serán revisados y tabulados por Desarrollo Organizacional y la información 
recopilada será manejada con total confidencialidad y objetividad. A la vez los resultados 
obtenidos se divulgaran con cada una de las áreas involucradas para ser analizadas y 













INFORMACIÓN OBJETIVA  
 
Las siguientes preguntas requieren información personal. Estas preguntas nos permiten 
observar como las diferentes áreas perciben a  “CEFOCLAC”. 
 
MARQUE CON UNA X EL ÁREA A LA QUE PERTENECE 
 
1 Coordinación  
2 Área Técnica  
3 Área Administrativa  
 
                                 Marque con una X su nivel dentro de la Organización 
 
1 Coordinación  
2 Trabajo Social  
3 Psicología  
4 Técnicos  
5 Manualidades  
6 Secretaria  
7 Contabilidad  
8 Conserjería  
 
Cuanto tiempo tiene laborando para “CEFOCLAC” 
 
1 Menos de 1 año  
2 De 1 a 2 años  
3 De 3 a 4 años  
4 5 años en adelante  
 
Marque con una X su tipo de sexo 
 
1 Masculino  
2 Femenino  
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Las siguientes preguntas requieren que usted aporte sus opiniones, actitudes y 








1 LA DISTRIBUCION FISICA   DE  MI  
AREA  DE TRABAJO FACILITA  
LA  REALIZACION  DE 
MIS  LABORES 
     
2 SÉ  A  CUALES  PUESTOS  PUEDO  
ASPIRAR  DENTRO  DE L  
“CEFOCLAC” 
     
3 “ CEFOCLAC” TIENE  UNA  CLARA 
VISION  DE  SI  MISMA   
     
4 EL  AMBIENTE CREADO  POR  MIS  
COMPAÑEROS  ES EL  IDEAL  PARA  
DESEMPEÑAR  MIS FUNCIONES  
     
5 SIENTO  QUE  EL TRABAJO  QUE  
HAGO  ES  ADECUADO PARA  MI  
PERSONALIDAD  
     
6 LAS  TAREAS  QUE  REALIZO SON  
TAN  VALIOSAS  COMO LAS  DE  
CUALQUIER  OTRO 
COLABORADOR.  
     
7 MI  JEFE  INMEDIATO  ES 
COMPRENSIVO 
     
8 EL  AMBIENTE  DONDE  TRABAJO  
ES  CONFORTABLE 
     


























    
 
4 3 2 1 
99 
 
QUE CONTRIBUYEN  A  LA  
MOTIVACION DEL  PERSONAL 
10 CONOZCO  LA  POLITICA  DE  
CALIDAD  DE L CENTRO 
     
11 ME AGRADA TRABAJAR CON MIS 
COMPAÑEROS 
     
12 MI  TRABAJO ME PERMITE 
DESARROLLARME  
PERSONALMENTE 
     
13 ME  SIENTO REALMENTE  UTIL  
CON  LA LABOR QUE REALIZO  
     
14 ME ES  GRATA  LA  DISPOSICION DE 
MI  JEFE CUANDO LE  HAGO 
ALGUNA CONSULTA SOBRE MI 
TRABAJO 
     
15 LA COMODIDAD QUE ME OFRECE  
EL  AMBIENTE  DE  MI TRABAJO  ES  
INIGUALABLE 
     
16 LA INSTITUCION  PROMUEVE  
PRIMERO A SUSEMPLEADOS  
ANTES  DE  BUSCAR  EN  EL 
MERCADO 
     
17 SOMOS  EFECTIVOS  EN  EL 
DESARROLLO DE NUESTRA 
POLITICA DE CALIDAD 
     
18 LAS  TAREAS  QUE  REALIZO LAS  
PERCIBO CON MUCHA 
IMPORTANCIA 
     
19 ME  GUSTA TENER FAMILIARIDAD 
CON LAS PERSONAS CON LAS QUE 
TRABAJO 
     
20 DISFRUTO CADA LABOR QUE 
REALIZO EN MI TRABAJO 
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21 LLEVARSE  BIEN CON EL  JEFE  
BENEFICIA  LA CALIDAD DEL 
TRABAJO 
     
22 SE   DEBERIA  MEJORAR  EL  
AMBIENTE  FISICO  DE  MI AREA  
DE  TRABAJO 
     
23 ME  DAN OPORTUNIDAD  
ADECUADA  PARA  INFLUIR  EN  LA  
PLANEACION, LOS 
PROCEDIMIENTOS  Y  LA 
SACTIVIDADES  DE CEFOCLAC DE 
ACUERDO A MIS 
RESPONSABILIDADES 
     
24 ME SIENTO A GUSTO CON MI  JEFE  
INMEDIATO 
     
25 MI  TRABAJO ES MUY MOTIVADOR      
26 LA SOLIDARIDAD ES UNA VIRTUD 
CARACTERISTICA EN NUESTRO 
GRUPO DE TRABAJO 
     
27 ME SIENTO FELIZ POR LOS 
RESULTADOS QUE LOGRO EN MI  
TRABAJO 
     
28 LA RELACION QUE TENGO CON 
MIS SUPERIORES  ES  CORDIAL 
     
29 MI SALARIO ES BUENO O MEJOR 
QUE AQUELLOS  QUE SE PAGAN EN 
INSTITUCIONES SIMILARES 
     
30 SIENTO QUE RECIBO DE MIS 
COMPAÑEROS  UN BUEN TRATO 
     
31 ME GUSTA EL TRABAJO QUE 
REALIZO 
     
32 ESTOY SATISFECHO CON EL 
RESPETO QUE MI  JEFE INMEDIATO 




33 MI TRABAJO ME HACE SERTIR 
REALIZADO(A) 
     
34 EL MOBILIARIO QUE  UTILIZO 
PARA REALIZAR MI TRABAJO SE 
ENCUENTRA EN BUENAS 
CONDICIONES 
     
35 MI SUELDO ES ADECUADO CON 
RELACION A LA LABOR QUE  
REALIZO 
     
36 ME  GUSTA  MI  HORARIO DE 
TRABAJO 
     
37 ME SIENTO COMPLACIDO CON LA 
ACTIVIDAD QUEREALIZO 
     
38 LA MOTIVACION ES  
GENERALMENTE ALTA EN LOS 
MIEMBROS  DE  MI PROCESO 
     
39 HACIENDO MI  TRABAJO ME 
SIENTO BIEN CONMIGOMISMO(A) 
     
40 MI  JEFE VALORA EL ESFUERZO 
QUE HAGO EN MITRABAJO 
     
41 PARA REALIZAR MI TRABAJO  
CUENTO CON SUFICIENTE  EQUIPO 
     
42 ME SIENTO BIEN CON LO QUE  
GONO 
     
43 EL HORARIO DE TRABAJO ME 
RESULTA COMODO 
     
44 EN MI  PUESTO DE TRABAJO 
TENGO LA LIBERTAD PARA  
EFECTUAR CAMBIOS EN  LA  
FORMA QUE REALIZO MI TRABAJO 
CON EL FIN DE HACERLO MAS 
EFECTIVO 
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45 EN  EL  PROCESO  AL  QUE  
PERTENEZCO  EXISTE  UN  
AMBIENTE   DE  COOPERACION 
     
46 ESTOY  SATISFECHO(A) CON  
EL TRABAJO  QUE  ME  
ASIGNAN 
     
47 RECIBO DE MI  JEFE  LA  
INFORMACION  QUE  NECESITO 
PARA HACER  MI  TRABAJO  
     
48 SIENTO QUE EL SUELDO QUE 
TENGO ES ACEPTABLE 
     
49 SE  RECONOCE  MI  ESFUERZO SI  
TRABAJO  MÁS  DE  LAS  HORAS  
REGLAMENTARIAS  
     
50 EL  RESULTADO  DE MI  ULTIMA  
EVALUACION  ESTA  DEACUERDO  
A  LA  FORMA  EN  QUE   ME  
DESEMPEÑO 
     
51 LOS   EMPLEADOS  DE  
CEFOCLAC, RESPETAMOS  A  
AQUELLOS  UBICADOS EN 
POSICIONES  DE  MAYOR  NIVEL  
JERARQUICO  
     
52 CONOZCO  CUALES  SON  LAS  
RESPONSABILIDADES  Y DEBERES  
DE  MI  PUESTO  DE  TRABAJO 
 
     
53 MI  JEFE  INMEDIATO  TIENE  
BUENA  COMUNICACIÓN 
CONMIGO 
     
54 EL  SALARIO  QUE  DEVENGO  ME  
PERMITE  CUBRIR  MI  
PRESUPUESTO  PERSONAL 
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55 ESTOY  INFORMADO  DE  LAS  
RAZONES  POR  LAS CUALES  
HACEN  CAMBIOS  EN  LAS  
POLITICAS  Y PROCEDIMIENTOS  
EN CEFOCLAC 
     
56 SE ESTIMULA EL TRABAJO  
ENTRE  LOS  DIFERENTES 
PROCESOS  
     
57 ESTOY  SATISFECHO  CON  EL 
VOLUMEN  DE TRABAJO  QUE  
TENGO 
     
58 MI  JEFE  INMEDIATO  USA  SU  
TIEMPO  EFECTIVAMENTE Y  
PRESTA  ADECUADA  ATENCION  A 
LA  CALIDAD  DE  MI TRABAJO  
     
 
59 AL  EQUIPO  Y  HERRAMIENTAS  DE  








60 EN  MI  LUGAR  DE  TRABAJO  LA  
CLIMATIZACION  ES  ADECUADA. 
 

















EN  MI  LUGAR  DE  TRABAJO  LA  
CLIMATIZACION  ES  ADECUADA 
 




62 ADEMÁS DE SU CARGO 
ACTUAL,CONSIDERA QUE EXISTEN 



































A  QUE  PLAZO 
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 CONDICIONES DE TRABAJO 
1 LA DISTRIBUCION FISICA DE 
MI AREADE TRABAJO 
FACILITA LA REALIZACION DE 
MIS LABORES 
     
8 EL AMBIENTE DONDE 
TRABAJO ES CONFORTABLE 
     
15 LA COMODIDAD QUE ME 
OFRECE EL AMBIENTE DE MI 
TRABAJO ES INIGUALABLE 
     
22 SE DEBERIA MEJORAR EL 
AMBIENTE FISICO DE MI AREA 
DE TRABAJO. 
     
34 EL MOBILIARIO QUE UTILIZO 
PARA REALIZAR MI TRABAJO 
SE ENCUENTRA EN 
BUENAS CONDICIONES 
     
41 PARA REALIZAR MÍ TRABAJO 
CUENTO CON SUFICIENTE 
EQUIPO 
     
 
59 AL  EQUIPO  Y  HERRAMIENTAS  DE  














































61 EN MI LUGAR DE TRABAJO. 
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2 SE A CUALES PUESTOS 
PUEDO ASPIRAR DENTRO 
DE CEFOCLAC 
     
9 EL CEFOCLAC OFRECE 
BENEFICIOS QUE 
CONTRIBUYEN A LA 
MOTIVACIÓN DEL 
PERSONAL 
     
16 .LA INSTITUCION 
PROMUEVE PRIMERO A 
SUS EMPLEADOS ANTES 
DE BUSCAR EN EL 
MERCADO 
     
28 . MI SALARIO ES BUENO 
O MEJOR QUE  AQUELLOS 
QUE SE PAGAN EN 
INSTITUCIONES 
SIMILARES 
     
35 MI SUELDO ES 
ADECUADO CON 
RELACION A LA LABOR 
QUE REALIZO 
     
42 ME SIENTO BIEN CON LO 
QUE GANO 
 
     
48 SIENTO QUE EL SUELDO 
QUE TENGO ES 
BASTANTE ACEPTABLE 
     
54 EL SALARIO QUE DE 
VENGO ME PERMITE 
CUBRIR MI PRESUPUESTO 
FAMILIAR. 














POLITICAS  ADMINISTRATIVAS  
 
3 EL  CEFOCLAC  TIENE UNA 
CLARA VISION DE SI MISMA 
     
10 CONOZCO LA POLITICA DE 
CALIDAD DEL CENTRO 
     
17 SOMOS EFECTIVOS EN EL 
DESARROLLO DE NUESTRA 
POLITICA DE CALIDAD 
     
23 ME DAN OPORTUNIDAD 
ADECUADA PARA INFLUIR EN 
LA PLANEACION,LOS 
PROCEDIMIENTOS Y LAS 
ACTIVIDADES DE CEFOCLAC 
DE ACUERDO A MIS 
RESPONSABILIDADES 
 
     
29 SIENTO QUE RECIBO DE MIS 
COMPAÑEROS UN BUEN 
TRATO 
 
     
43 EL HORARIO DE TRABAJO ME 
RESULTA COMODO 
 
     
36 ME GUSTA MI HORARIO DE 
TRABAJO 
 
     
49 SE RECONOCE MI ESFUERZO 
SI TRABAJO MAS DE LAS 
HORAS REGLAMENTARIAS 
     
55 ESTOY INFORMADO DE LAS 
RAZONES POR LAS CUALES 
HACEN CAMBIOS EN LAS 
POLITICAS 
Y PROCEDIMIENTOS. 


























O      
 
 
  5  
 
4 3 2 1 
109 
 








4 EL AMBIENTE CREADO POR 
MIS COMPAÑEROS ES EL 
IDEAL PARA DESEMPEÑAR 
MIS FUNCIONES 
 
     
11 ME AGRADA TRABAJAR CON 
MIS COMPAÑEROS 
 
     
19 ME GUSTA TENER 
FAMILIARIDAD CON LAS 
PERSONAS CON LAS 
QUETRABAJO 
     
25 LA SOLIDARIDAD ES UNA 
VIRTUD CARACTERISTICA 
EN NUESTRO GRUPO DE 
TRABAJO 
     
31 ESTOY SATISFECHO CON EL 
RESPETO QUE ELCEFOCLAC 
BRINDA  A SUS EMPLEADOS 
     
38 LA MORAL ES 
GENERALMENTE ALTA EN 
LOS MIEMBROS DE MI 
PROCESO 
     
45 EN EL PROCESO AL QUE 
PERTENEZCO EXISTE UN 
AMBIENTE DE COOPERACION 
     
51 LOS EMPLEADOS DEL 
CEFOCLAC RETAMOS  A  
AQUELLOS UBICADOS EN 
POSICIONES DE MAYOR 
NIVEL JERARQUICO 
     
56 EN EL CEFOCLAC SE 
ESTIMULA ELTRABAJO ENTRE 
LOS DIFERENTES PROCESOS 
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DESARROLLO  PERSONAL 
 
5 SIENTO QUE EL TRABAJO QUE 
HAGO ES JUSTO PARA MI 
MANERA DE SER 
     
12 MI TRABAJO ME PERMITE 
DESARROLLARME 
PERSONALMENTE 
     
20 DISFRUTO CADA LABOR QUE 
REALIZO 
 
     
26 EN MI TRABAJOME SIENTO 
FELIZ POR LOS RESULTADOS  
QUE LOGRO EN MI TRABAJO 
     
32 MI TRABAJO ME HACE SENTIR 
REALIZADO(A) 
     
39 HACIENDO MI TRABAJO ME 
SIENTO BIEN CONMIGO 
MISMO(A) 
     
46 ESTOY SATISFECHO CON EL 
TRABAJO QUE ME ASIGNAN 
     
52 CONOZCO CUALES SON LAS 
RESPONSABILIDADES Y 
DEBERES DEMI PUESTO DE 
TRABAJO 
     
57 ESTOY SATISFECHO CON EL 
VOLUMEN DE TRABAJO QUE 
TENGO 
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DESEMPEÑO DE TAREAS 
 
6 LAS TAREAS QUE REALIZO 
SON TAN VALIOSAS  
COMO CUALQUIER  OTRO 
COLABORADOR 
     
13 ME SIENTO REALMENTE  
UTIL CON LALABOR QUE 
REALIZO 
 
     
18 LAS TAREAS QUE REALIZO 
LAS PERCIBO CON MUCHA 
IMPORTANCIA 
     
24 MI TRABAJO ES MUY 
MOTIVADOR 
 
     
30 ME GUSTA EL TRABAJO QUE 
REALIZO 
     
37 SIENTO COMPLACIDO CON 
LA ACTIVIDAD QUE REALIZO 
     
44 EN MI PUESTO DE TRABAJO 
TENGO LIBERTAD PARA 
EFECTUAR CAMBIOS EN LA 
FORMA QUE REALIZO 
MITRABAJO CON EL FIN 
DE HACERLOMAS EFECTIVO 
 
     
50 EL RESULTADO DE MI 
ULTIMAEVALUACION ESTA 
DE ACUERDO A LAFORMA EN 
QUE ME DESEMPEÑO 
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RELACION CON LA AUTORIDAD 
 
7 MI JEFE ES COMPRENSIVO 
 
     
14 ES GRATA LA DISPOSICION DE 
MI JEFECUANDO HAGO  
ALGUNA CONSULTA SOBRE  
MI TRABAJO 
     
21 LLEVARSE BIEN CON EL JEFE 
BENEFICIA LA CALIDAD DEL 
TRABAJO 
     
27 LA RELACION QUE TENGO 
CON MIS SUPERIORES ES 
CORDIAL 
     
33 ME SIENTO A GUSTO CON MI 
JEFE INMEDIATO 
MI JEFE VALORA EL ESFUERZO 
QUE HAGO 
 EN MI TRABAJO  
     
40 RECIBO DE MI JEFE LA 
INFORMACION QUE NECESITO 
PARA HACER MI TRABAJO 
     
47 EL RESULTADO DE MI ULTIMA 
EVALUACION ESTA DE 
ACUERDO A LAFORMA EN QUE 
ME DESEMPEÑO 
     
53 MI JEFE TIENE BUENA 
COMUNICACIÓNCONMIGO 
     
57 MI JEFE INMEDIATO USA SU 
TIEMPO EFECTIVAMENTE Y 
PRESTA ADECUADA  
ATENCION A LA CALIDAD DE 
MI TRABAJO 
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Anexo C. Glosario de términos 
 
AUSENTISMO:  
Es la suma de los tiempos que el personal de la empresa está ausente del trabajo, ya sea por 
falta, por tardanza o debido a cualquier otro motivo. 
CLIMA ORGANIZACIONAL    
Un conjunto de propiedades del ambiente de trabajo, percibidas directa o indirectamente 
por las personas que viven y trabajan en ese ambiente e influencian su motivación y su 
comportamiento. (Litwin y Stringer). 
 
COOPERACIÓN: 
Es el apoyo recíproco de los miembros de una empresa, directivos y empleados. 
 
DESEMPEÑO: 
  La medida de que tan eficiente y eficaz es cualquier individuo para realizar  las labores 
que le corresponden. Que tan bien logran los objetivos pertinentes. (Stoner y Freeman 
1995, p. 747). 
 
EFICIENCIA: 
Conseguir los resultados esperados. 
 
EVALUACIÓN: 
Es un proceso de calificación de  las cualidades de los individuos. 
 
MOTIVACIÓN:  
 Refleja el deseo de una persona de llenar ciertas necesidades. (Dessler 1994, p. 202). 
 
OBJETIVIDAD: 




Es el proceso a través del cual el individuo connota de significado su situación y su 







Es la percepción por parte de los miembros de la empresa de un ambiente de trabajo 
positivo y de favorables relaciones sociales. 
 
ROTACIÓN: 
Es el  intercambio de personal entre una organización y otra  se define por el cantidad de 
personas que ingresan  y salen de la organización. 
 
BIBLIOGRAFIA 
Dessler. Gary. Organización y Administración. Prentice Hall Interamericana, México, 
1993, p. 181. 
http://webquery.ujmd.edu.sv/siab/bvirtual/Fulltext/ADLD0000762/C2.pdf 
http://biblioteca2.ucab.edu.ve/anexos/biblioteca/marc/texto/AAP9923.pdf 
http://cliorga.blogspot.com/2013_08_01_archive.html 
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